| T 887
UNIVERSIDAD MAYOR DE SAN ANDRES

FACULTAD DE HUMANIDADES
CARRERA DE PSICOLOGIA 0

ANALISSDE LA . ..

» ISFACCION 1A BORAI
EN LOS. EEECTIVOS

DE LA POI CIA NACIONA

Trabajo de Investigacion que para
optar al Grado Académico de
Licenciatura en Psicologia presenta:

[ { 250 }

Tutor: MSc. Porfirio Tintaya
Fsl OL~6 & 2~7Al

1.6t-r7 c 111 2
La Paz, Febrero de 2002



A la memoria de mi recordado padre Profesor Lucio
Escobar Alarcdn, de quien heredé su perseverancia para
conseguir lo que me propongo.

A mi esposo Wilfredo y mis dos grandes y preciados
tesoros: mis adorados hijos Ana Isabel y Alvaro Wilfredo
sin cuyo amor, comprension y apoyo no hubiese podido
culminar satisfactoriamente mi carrera y este trabajo.

A mi madrecita Helena, mis dos queridos hermanos y
amigos Roberto y Gino, quienes siempre me impulsaron a
superarme.



A la Lic. Milka Barriga O., por ser una amiga verdadera
que sin mediar interés alguno me impulsé a culminar este
trabajo.

Al Lic. Richard A. Koria Paz a quien valoro y admiro
mucho, quien aportd con su profesionalismo y paciencia
para que este trabajo pudiera concluirse.

Al MSc. Lic. Profirio Tintaya mi tutor de tesis, por haberme
guiado en la investigacién y culminacién del presente
trabajo.

A la Policia Nacional, institucién de la que me siento
orgullosa de ser una de sus componentes, por haberme
permitido adquirir una nueva profesion.

A la Universidad Mayor de San Andrés, la Carrera de
Psicologia y a todos los docentes por haberme formado en
esta importante profesion.



L
1.2
1.3.
14,

15.
16.

TABLA DE CONTENIDO
CAPITULO1 ]
ANTECEDENTES GENERALES DE LA INVESTIGACION

Introduccion

Identificacion del Problema
Planteamiento del Problema
Objetivos de la Investigacion
14.1. Objetivo General

14.2. Objetivos Especificos
Hipotesis

|dentificacion de Variables

16.1. Variable Dependiente
1.6.2. Variable Independiente
Justificacion del Trabajo de Investigacion

CAPITULO 11
MARCO TEORIED CONCEPTUAL Y REFERENCIAL

Antecedentes historicos del estudio de la organizacion
11 Teoria de tiempos y movimientos
. Teoria de la Administracion Cientifica
. Teoria de las Relaciones Humanas
. Teoria de las Necesidades Humanas
) La Teoria Dual
. La TeoriaXyY
. La Organizacion Formal
. laRejilla Gerencial
. El Liderazgo Situacional
10.  Teoria de la Administracion par Objetivos
1411, Teoria del Desarrollo Organizacional
Aspectos tedricos de la Psicologia Social en el ambito laboral
Aspectos fundamentales de la Psicologia Organizacional
1131, Relaciones de la Psicologia Organizacional
1132 Productos de la Psicologia Organizacional
Aspectos tedricos de la Organizacion
1141, Las Organizaciones Laborales
1142.  Niveles de la Organizacion
1143, la Satisfaccion en la Psicologia Laboral
1143.1.  Satisfaccion Laboral
114.3.2. 1a Satisfaccion Laboral y sus relaciones
11.4.3.3. Factores de la Satisfaccion Laboral
11.4.34. Funciones de la Satisfaccion Laboral
114.35. Papel de la Satisfaccion Laboral
11.4.36. la frustracion y los niveles de Satisfaccion Laboral
1143.7. Indicadores de la Satisfaccion Laboral

© oo ™ oo o B oo o

(AN
11,
11.
.
11.
11,
147,
11.
11,
11,

1
1
1
1
1
1
1
1
1
1

11.4.38. Las actitudes, la autoestima y la motivacion como aspectos que se relacionan

con la Satisfaccion Laboral

~NNNNNooovo oo w



V.2,

IV.3.

a) Las actitudes sociales como fuente de evaluacion de la Satisfaccion

Laboral.
at). Funciones de las actitudes sociales
a.2). Estructura de las actitudes
a.d). Determinacion de las actitudes
b) la autoestima
b.1). Estructura de la autoestima
b.2). Funcion de la autoestima

b.3) Niveles de autoestima
11.4.3.9. Adaptacion
11.4.3.9.1. Acomodacion
11.4.3.9.2. Clasificacion de la Acomodacion
11.4.3.9.3. la personalidad como determinante de la Adaptacion
11.4.3.9.4. Rango y calificacion de las determinantes de la Adaptacion
11.4.3.9.5. Bases de la Adaptacion

CAPITULD i
DIAGNOSTICO INSTITUCIONAL

Antecedentes historicos de la Policia Boliviana

a1, la Institucion Policial de inicia de la Republica
12 Creacion de Leyes Reglamentarias

11113 Modificacion de las atribuciones policiales

11114, Creacion de la Escuela Nacional de Policias y de otras Reparticiones Policiales

11115, la Ley de Organizacién Policiaria

11118.  Intervencion de la Institucion Policial

Marco legal constitucional

Marco Institucional

Funciones de la Institucion Policial

Jerarquia Organizacional

Incorporaciones y retiros

Ascensos y destinos

Formacion del Policia

Régimen laboral

Jornada Laboral

Aspectos personales y sociales

Poblacién de la Policia en la ciudad de La Paz

Perfil profesional del Policia

CAPITULO IV )
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Diseno de la Investigacion
Definicién conceptual de la variable
V.21 Satisfaccion Laboral
IV.2.2. Adaptacion
Operacionalizacidn de las Variables

3

32
33
33
34
36
37
38
39
41

42
43
44
45

47
47
48
49
50
51

53
56
57
58
60
61

62
62
63
64
65
66
67

b8
70
70
70
71



IV.4.

IV.5.

IV.6.

Vi

Poblacion y muestra de estudia

V.41

Descripcion de la muestra

IV4.2. Caracteristicas de la muestra
IV43. Técnicas o Instrumentos

V44

Descripcion del Cuestionario

V4.5, Ambiente
IV.4.6. Procedimiento
Validacion de las instrumentos utilizados

VAl

Primera fuente de validacion

IV.5.2.  Segunda fuente de validacion
Parametros utilizados en la valoracion cuantitativa de las niveles de satisfaccion y adaptacion

Laboral

CAPITULO
INTERPRETACION DE RESULTADOS

Parametros de calificacion

VLI
ViZ
(AR}

Evaluacion de los niveles de Satisfaccion laboral

Evaluacion de los niveles de Adaptacion Laboral

Variables que afectan a la Satisfaccion Laboral de los efectivos policiales

V131 Horarios de trabajo en funcion a la edad, estado civil y grado jerarquico
de los efectivos policiales.

V.1.3.2. Deseo de participacion en actividades sindicales en funcion a la edad, estado
civil y grado jerarquico de los efectivos policiales,

V.1.3.3. Privacion de la libertad de expresion en funcion a la edad, estado civil y grado
Jerérquico de los efectivos policiales.

V.1.3.4. La subordinacion en funcion a la edad, estada civil y grada jerarquico de los
efectivos policiales

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones y Recomendaciones

BIBLIOGRAFIA

ANEXO A

GLOSARIO DE TERMINOS

72
74
74
76
76
78
78
80
80
82

83

88
89
94
98
99
100
102

104

107



Capitulo 1

Antecedentes Generales de la Investigacion



CAPITULO 1

ANTECEDENTES GENERALES DE LA INVESTIGACION

1.1. INTRODUCCION

La investigacidon desarrollada a lo largo del presente trabajo, fue realizada en el
seno de la Policia Boliviana Nacional, con el propdsito de determinar el grado de
satisfaccidon con el que los oficiales, clases y tropa que prestan servicios en esta
institucion, desarrollan sus actividades relacionadas con la proteccion y la seguridad
ciudadana vy si la ejecucion de estas tareas, colman sus expectativas personales,
materiales y econdmicas, logrando que estos funcionarios publicos se constituyan en
ciudadanos satisfechos de la misién que les ha sido asignada.

A través de los instrumentos de medicidon aplicados en el presente trabajo de
investigacion, se analizd los niveles de satisfacciéon laboral alcanzados por los
efectivos policiales por grado jerarquico, sexo y Unidad a la que pertenecen,
entendiéndose que la satisfaccidon podria variar en funcidon a estos aspectos de
analisis y que para algunos efectivos policiales es mas satisfactorio trabajar en una
Unidad Policial que en otra o que la satisfacciéon laboral podria darse en mayor
medida mientras mayor sea el grado jerarquico de los efectivos policiales o que, en
definitiva, la satisfaccion laboral podria variar en funcion al sexo de los efectivos
que prestan servicios en la Institucion Policial.

La presente investigacion, realizada dentro de los fundamentos de la Psicologia
Laboral analiza a la satisfaccién laboral, a partir de un estudio efectuado en los
miembros de la Institucién Policial de la ciudad de La Paz y a la importancia de la
adaptacién como generadora de satisfaccion laboral en los efectivos policiales.

En consecuencia se considera importante mencionar que el proceso de investigacion

se llevd a cabo a partir del estudio de dos variables de analisis: la satisfaccion
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laboral de los efectivos policiales determinada en funcién a la adaptacion alcanzada
al interior de la Institucidon por grado jerarquico, sexo y Unidad Operativa a la que

pertenecen los efectivos tomados como muestra de estudio.

El trabajo de investigacidn contiene un estudio descriptivo de la Policia Boliviana
Nacional como institucion, en los estamentos asentados en la ciudad de La Paz
definidos en la muestra de analisis, con el propdsito de determinar los niveles de
satisfaccion laboral que tienen sus efectivos, en el desarrollo de las actividades
asignadas, entendiendo que realizar el estudio de esta variable de analisis, exige un
diagndstico a través del cual pueda establecerse si la Institucidn Policial facilita la
adaptacién de sus efectivos mejorando los niveles de satisfaccion laboral o si, por el
contrario, los niveles bajos de satisfaccién laboral son el resultado de una

adaptacién deficiente de los efectivos policiales.

En el tema de investigacion, se pone especial énfasis en el estudio de la
satisfaccion clasificada por grado jerarquico, sexo y unidad operativa a la que
pertenecen, entendiendo que los niveles de satisfaccion laboral varian en funcién a
estos factores de analisis.

Los niveles de satisfaccidon laboral demostrada por los efectivos policiales, se miden
a través de instrumentos que permiten determinar la poblacién policial que ha
alcanzado claros niveles de satisfaccidon o que se sienten mas satisfechos que
insatisfechos desempenando sus actividades o aquellos que han alcanzado una clara
insatisfaccion o que manifiestan encontrarse mas insatisfechos que satisfechos con
sus actividades habituales, mientras que por otra parte se determinan los niveles de
adaptacion ubicando en la parte superior de la escala a los efectivos policiales que
manifiestan haber alcanzado una buena adaptaciéon al interior de la Institucion

Policial y en la parte inferior a aquellos que manifiestan una adaptacion deficiente,
baja o inferior.



Asociadas a estas variables se efectla el analisis de otros aspectos que determinan
e inciden en los niveles de satisfaccion y adaptacion, entendiéndose que la
restriccion a las libertades de expresion, la prohibicidn del derecho de asociacion, la
exposicion permanente al sometimiento y el someterse a disciplinas rigurosas que
exigen subordinacién frente a sus superiores, podrian constituir aspectos que

influyen directa o indirectamente en los niveles de satisfaccion laboral alcanzados.

Metodoldgicamente, el trabajo exigid la aplicacion de técnicas de investigacion y del
uso de instrumentos de recoleccién de datos a través de los que fue posible obtener
las respuestas requeridas para el tema de analisis, entendiendo que era preciso
recabar informacién amplia del objeto de estudio, en los miembros de la Policia
Boliviana establecidos en la ciudad de La Paz.

Determinada la muestra de analisis, se aplicaron tres tipos de cuestionarios: i) el
cuestionario de datos generales; ii) el cuestionario de Satisfaccion laboral v, iii) el
cuestionario de adaptacién, tomando como base de investigacion, el modelo
propuesto por la cubana Viviana Gonzdles Maura, en el libro titulado Motivacion

Profesional y Personalidad, en el que se insertaron las variables de analisis
requeridas para la investigacion.

Otro de los instrumentos que se utilizd6 como modelo para la investigacién fue el
Inventario de Adaptacion del Instituto Pedagdégico San Jorge-Mont de la Salle, de la
Universidad de Montreal. Como resultado de la aplicacién de estos instrumentos y en
funcidon a los objetivos propuestos, fue posible establecer los niveles de satisfaccion
y de adaptacion laboral en los miembros de la Policia Nacional, por grado jerarquico,
sexo y Unidad Operativa a la que pertenecen.

1.2. IDENTIFICACION DEL PROBLEMA

El nivel de seguridad publica en las ciudades constituye un aspecto que cobra una

importancia creciente a medida que la infraestructura urbana crece y el incremento
demografico adquiere mayor relevancia.



La migracién rural-urbana que origina el establecimiento cada vez mas frecuente de
barrios marginales, las tasas naturales de crecimiento demografico, el desarrollo
industrial, los elevados indices de desocupacién, la informalidad y otros factores que
permiten que se produzcan mayores flujos de afluencia de poblacién a las areas
urbanas, contribuyen de tal manera al incremento de los problemas sociales que
instaurar el orden publico, llega a constituirse en una necesidad de vital importancia

para la sociedad.

En este contexto en el que se posibilita el incremento cada vez mayor de la
delincuencia y de problemas sociales diversos, la presencia de la Policia Nacional
de Bolivia como institucién protectora del orden publico se vuelve cada vez mas
importante, mas aun cuando por efectos del crecimiento poblacional y demografico,

los indices de violencia y delincuencia se han incrementado de manera alarmante.’

Si se considera que el crecimiento demografico es mayor a las posibilidades que
tiene la Institucion Policial para incrementar el niUmero de efectivos que le permitan
cumplir a cabalidad con su misién protectiva, resulta improbable pensar que las
funciones de proteccion y seguridad puedan ser desarrolladas con la eficiencia
requerida. A manera de ejemplo es pertinente mencionar que de acuerdo a datos
obtenidos, se conoce que la ciudad de El Alto, considerada como una de las mas
violentas por el elevado indice de delincuencia, contaba el ano 1990, con apenas 24
efectivos policiales para atender a una poblacién que superaba los 400.000
habitantes. En 1997 esta misma ciudad contaba con 480 efectivos policiales entre
jefes, oficiales y tropa distribuidas en el Comando Policial, la Unidad de Radio
Patrullas, la Unidad Operativa de Transito, la Unidad de Bomberos, Seguridad

EL DIARIO- La Paz, Bolivia, 25 de octubre de 2000 — Editorial — "En la ciudad de La Paz, a la inseguridad creciente
que aflige a sus habitantes, hay que afiadirle otro fendmeno, la jactancia de los delincuentes después de cometer
fechorias. En estos momentos, ellos dicen, pertenecer a una "mafia" organizada y que se cuiden quienes los han
denunciado. Ante el extraordinario aumento de las pandillas y las gavillas de malhechores, la Policia utiliza todos sus

recursos, pero son tan escasos que paulatinamente es eludida su vigilancia. Como consecuencia, aumentan los
asaltos.

También han sido rebasadas las acciones emprendidas por la ciudadania —en coordinacion con las fuerzas del orden,
para defenderse ante los delincuentes-, como la organizacién de grupos privados de vigilancia. En metrdpolis de
otros paises esos organismos entran en actividad cuando se toma dificil la accion de la Policia, como en Bolivia,
donde por los esmirriados recursos del Tesoro Nacional, no puede cumplir con obligacion tan importante”.



Ciudadana, Seguridad Fisica y Brigada de Proteccién a la Familia®, para atender a

una poblacion que supera el millén de habitantes.

Sin embargo el tema va mas alla toda vez que a la falta de efectivos policiales que
puedan desarrollar una adecuada actividad de proteccién ciudadana, se suma la
presencia de niveles bajos de satisfaccién laboral en la poblaciéon policial en el
desarrollo de sus actividades, actitud que ha derivado en que la imagen de la Policia

Nacional de Bolivia como institucion, se vea deteriorada.

Estos aspectos y los factores que inciden en la deteccién de niveles bajos de
satisfaccion y de adaptacién laboral en los miembros de la Institucién Policial,
permiten plantear una serie de interrogantes que se responden en el trabajo de
investigacion, a través de respuestas que permiten establecer si la satisfaccion
laboral, constituye una variable que actia en funcion a los niveles de adaptacion que

presentan los efectivos de la Institucion Policial.

e ¢Los niveles de satisfaccion laboral dependen de los niveles de adaptacién
que hayan desarrollado los efectivos policiales en el desempeifo de sus

actividades dentro de la Institucion?

e ¢Los bajos niveles de satisfaccidn laboral, son consecuencia de una
adaptacion deficiente o una adaptacion baja o inferior desarrollada por los
efectivos policiales?

e ¢Un claro nivel de satisfaccion, es el resultado de una buena adaptacion o de

una adaptaciéon superior desarrollada por los efectivos de la institucion
policial?

e ¢Los niveles de satisfaccion laboral varian en funciéon al grado jerarquico, a la

Unidad en la que trabajan y al sexo de los efectivos policiales?

Departamento de Personal del Comando Departamental de Policias de La Paz



Por el grado de complejidad del presente estudio, al constituirse en prototipo en su
género y al no contar con una sustentacion tedrica especifica de respaldo, se aplica
una investigacion de caracter descriptiva y exploratoria, toda vez que se pretende
obtener informacioén relevante para determinar los niveles de satisfacciéon y
adaptacién laboral en los efectivos de la Institucidon Policial, posibilitando el inicio de
estudios posteriores a través de los cuales puedan tomarse las acciones vy las

medidas correctivas que se consideren convenientes.

1.3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Efectuadas las consideraciones iniciales, el problema de investigacion se plantea en
los siguientes términos:

"¢La adaptacion, constituye un factor determinante para que los efectivos de la
Policia Nacional clasificados por grado jerarquico, unidad y sexo, puedan mejorar

sus niveles de satisfaccion laboral al interior de la Institucion Policial?
1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. OBJETIVO GENERAL

* Determinar los niveles de satisfaccion laboral que tienen los efectivos
policiales establecidos en la ciudad de La Paz.

1.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

* Establecer los niveles de satisfaccion laboral que tienen los efectivos

policiales de la ciudad de La Paz, por grado jerarquico.

* Determinar los niveles de satisfaccion laboral de los policias de la ciudad

de La Paz en funcién a la Unidad Operativa a la que pertenecen.

Establecer los niveles de satisfaccion laboral que tienen los efectivos
policiales de la ciudad de La Paz, segun el sexo.



1.5. HIPOTESIS

"A mayores niveles de adaptacién, mayor probabilidad de que los efectivos policiales

puedan mejorar sus niveles de satisfaccion laboral al interior de la Institucion, por

grado jerarquico, sexo y unidad a la que pertenecen".

1.6. IDENTIFICACION DE VARIALES

1.6.1. VARIABLE DEPENDIENTE

La mejora de los niveles de satisfaccion laboral de los efectivos policiales.

1.6.2. VARIABLE INDEPENDIENTE

Mayores niveles de adaptacion.

1.7. JUSTIFICACION DEL TRABAJO DE INVESTIGACION.

A través de la presente investigacion se trata de establecer si la satisfaccion laboral,
tiene una relacion directa con los niveles de adaptacion de los efectivos policiales

de la ciudad de La Paz, y si una buena adaptacion deriva en una clara satisfaccion
laboral.

De acuerdo a lo que postula Piaget, la inteligencia humana se constituye en el
principal instrumento de adaptacién, es decir que el ser humano recurre a su
inteligencia para adaptarse al medio en que vive, desprendiéndose de esta definicion
que todos somos inteligentes y que la inteligencia es un concepto adaptativo, por

consiguiente todos los seres humanos — como seres vivos que son - tienen una
tendencia innata a la adaptacién.



Piaget afirma que la tendencia a la adaptacion es innata en los seres humanos, es
decir que nace con nosotros ya que desde el mismo momento de nuestro nacimiento
poseemos inteligencia y la utilizamos como herramienta para adaptarnos al medio.
Lo que varia a lo largo de nuestra existencia y nuestra vida es el tipo de
inteligencia, toda vez que a cada edad seremos inteligentes de una manera diferente
y por consiguiente nuestra facilidad de adaptacién sera también diferente. A muy
temprana edad, tendremos predisposicion para adaptarnos de una manera diferente

a como lo podamos hacer en etapas diferentes de la vida.

A medida que vayamos desarrollando nuestra inteligencia, tendremos mayor facilidad
para adaptarnos a diversas situaciones y en diversos escenarios de nuestra vida y
existencia.

Cuando Piaget afirma que la adaptacién constituye un equilibrio entre mecanismo e
indicadores sociales que son la asimilaciéon y la acomodacién, hace referencia a la
forma como los seres humanos asimilamos diversas situaciones y nhos acomodamos
al entorno en el que vivimos y nos desarrollamos. Asimilar implica en consecuencia,
aprehender las condiciones a las que se esta expuesto y acomodarnos, exige
acondicionar nuestras facultades a las exigencias del medio y a las facilidades o

dificultades que se presentan en el desempeio de nuestras actividades.

La adaptacién supone una interaccién entre sujeto y objeto, entre la persona y el
medio fisico o el entorno y para el caso de analisis, entre los efectivos policiales y

las condiciones fisicas y materiales que les ofrece la Institucidon Policial para su
desarrollo o las limitaciones que dificultan el proceso adaptativo.

Piaget afirma que la adaptacidn serda mas precisa mientras exista mayor
complementariedad entre asimilacién y acomodacién, es decir cuanto mas facil sea

asimilar una determinada situacion y acomodarse a las condiciones impuestas.



La inteligencia constituye uno de los factores que le permiten al individuo desarrollar
una buena adaptacién, toda vez que se constituye en una herramienta a través de la
cual la persona humana puede desarrollar los mecanismos necesarios para
afrontarlo, ejecutando acciones para acomodarse a las circunstancias, venciendo los

obstaculos que le impiden adaptarse.

Un efectivo policial tendra que asimilar que el ejercicio de su profesion le exige
cumplir con rigurosidad los horarios que se le imponen y se acomodara a una
conducta de vida que le permita disciplinarse para lograrlo, tendra que mejorar sus
destrezas fisicas si pretende cumplir con las exigencias que le impone la formacién
militar, asimilard que debe cambiar sus habitos de vida para levantarse mas

temprano y cumplir con las exigencias de una nueva vida basada en la disciplina.

Tendra que asimilar que la formacion militar le exige subordinarse al mando superior
y adaptarse a recibir érdenes o instrucciones que bajo otras circunstancias no lo
hubiese permitido, tendra que asimilar que la formacién militar exige una disciplina a

la que debe adaptarse si pretende lograr con éxito los objetivos deseados.

Segun Piaget, la adaptacién "es el estado en que el sujeto establece una relacion de
equilibrio, carente de conflictos con su ambiente social" y a través de este concepto
se desarrolla y justifica el trabajo de investigacion, toda vez que se entiende que si
el individuo suprime los conflictos con su ambiente, habra logrado mejorar su nivel
de satisfaccion al interior la institucion y este es precisamente el tema de estudio
cuando a través del analisis, se pretende determinar los niveles de satisfaccion de
los efectivos policiales en funcién al grado jerarquico, sexo y unidad a la que

pertenecen, entendiendo a la adaptacién como un elemento determinante de la
satisfaccion laboral.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO CONCEPTUAL Y REFERENCIAL

11.1. ANTECEDENTES TEORICOS DEL ESTUDIO DE LA ORGANIZACION

La Psicologia Social dentro del ambito laboral estudia la conducta y la
administracién en las organizaciones laborales. Sin embargo, en su forma de abordar
el problema del trabajo, tiene distintas concepciones. Algunas de las principales

teorias son las siguientes:

11.1.1. TEORIA DE TIEMPOS Y MOVIMIENTOS.

Uno de los primeros en interesarse en el tema de la Psicologia Laboral, sino el
primero, fue Frederick Taylor, ingeniero industrial norteamericano. A través de la
medicion de los tiempos y movimientos, Taylor sostenia que la motivacién econémica
constituye un aspecto fundamental para aumentar la productividad en el trabajo. Sin
embargo, Elton Mayo, Psicélogo de profesion, afirmaba que ademas de la motivacion
econdmica, existen otras variables muy importantes que merecen analizarse, como

el relacionamiento informal que debe existir dentro de una organizacion taboral.”

La teoria de Frederick Winslow Taylor referida al estudio de los Tiempos y
Movimientos, surgida en 1878 relacionada mas con la productividad, consideraba al
hombre como un engranaje dentro de una cadena de produccion, al que habia que
incentivarlo econédmicamente por el trabajo realizado. La preocupacion primordial de
Taylor durante la mayor parte de su vida fue aumentar la eficiencia en la produccion,
no solo para disminuir los costos y aumentar las utilidades, sino también para hacer

posible una remuneracién mas alta para los trabajadores por su mayor productividad.

3 GAMUA BERNAL, Elba — Psicologia Aplicada: Bases para el Analisis de Puestos —
Editorial Manual Moderno, México, 1992, pag.80.
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Los principios fundamentales sobre los que Taylor consideraba que estaba basado el

enfoque cientifico de la administracion eran los siguientes:

a). Sustituir las reglas practicas por la ciencia (conocimiento organizado).

b). Obtener armonia en lugar de discordia en la accién del grupo.

0). Lograr la cooperacién entre los seres humanos, en lugar de un individualismo
cadtico.

d). Trabajar en busca de la producciéon maxima, en lugar de una produccion
restringida.

e). Desarrollar a todos los trabajadores hasta el grado mas alto posible para su

beneficio y la mayor prosperidad de la compaiiia.

La filosofia de Taylor se basaba en el mejoramiento de la productividad, en dar a las
personas su mejor oportunidad de ser productivos y en recompensar a los

trabajadores pro su productividad individual. *
11.1.2. TEORIA DE LA ADMINISTRACION CIENTIFICA.

Afos después, en 1916 surgi6 la Escuela de la Administracién Cientifica propiciada
por Henry Fayol, ingeniero francés, que ponia énfasis a la organizacién y a su
interrelacion dindmica, enfatizando la funcidon de los administradores dentro de la
organizacion. Fayol encontré que las actividades de una empresa industrial se
podian dividir en seis grupos: i) técnicas (de produccion), ii) comerciales (compra,
venta e intercambio), iii) financieras (busqueda y uso éptimo del capital), iv) de
seguridad (proteccién a las propiedades y las personas), y) contables (incluyendo

estadisticas) y vi) administrativas (planeacién, organizacién, direccién, coordinacién

4 KOONTZ, Harold — WEIHRICH, Heinz, Administracion, Una Perspectiva Global, Editorial McGraw Hill, México,

1994, pags. 32-34
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y control). Entendiendo que las cinco primeras eran bien conocidas, se dedicé al
analisis de la administracién, en la cual identificd catorce principios extractados de
su experiencia laboral: i) divisién del trabajo, ii) autoridad y responsabilidad, iii)
disciplina, iv) unidad de mando, y) unidad de direccién, vi) subordinacién del interés
individual al general, vii) remuneracion, viii) centralizacion, ix) cadena escalar, x)
orden, xi) equidad, xii) estabilidad en el puesto, xiii) iniciativa y, xiv) espiritu de
equipo.®

11.1.3. TEORIA DE LAS RELACIONES HUMANAS.

Elton Mayo, psicélogo de profesion, fue el primero en postular la Teoria de las
Relaciones Humanas, dirigiendo su atencién a las condiciones ambientales y a las

relaciones sociales (formales e informales) que deben propiciarse al interior de la
organizacion.

De acuerdo a la teoria planteada por Elton Mayo, es importante tomar en cuenta las
condiciones fisioldgicas, psicoldgicas y sociales que daran éxito a la organizacion ya

que estas condiciones a su vez, permiten que los individuos se sientan satisfechos
en lo personal.

La teoria de las relaciones humanas (también denominada escuela humanistica de la
administracion), desarrollada por Elton Mayo y sus colaboradores, surgié en los

Estados Unidos como un movimiento de reaccion y de oposicion a la teoria clasica
de la administracion.

La teoria de las relaciones humanas surgi6 de la necesidad de contrarrestar la fuerte
tendencia a la deshumanizaciéon del trabajo, iniciada con la aplicacién de métodos

rigurosos, cientificos y precisos, a los cuales los trabajadores debian someterse
forzosamente.

5 KOONTZ, Harold— WEIHRICH, Heinz, obra citada, pags. 37-39
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Las cuatro principales causas del surgimiento de la teoria de las relaciones humanas

son:

a). Necesidad de humanizar y democratizar la administracién, liberandola de los
conceptos rigidos y mecanicistas de la teoria clasica.

b). El desarrollo de las llamadas ciencias humanas, en especial la psicologia y la
sociologia, asi como su creciente influencia intelectual y sus primeros
intentos de aplicacién a la organizacién industrial. Las ciencias humanas
vinieron a demostrar, de manera gradual, lo inadecuado de los principios de la
teoria clasica.

o). Las ideas de la filosofia pragmatica de John Dewey y de la psicologia
dindmica de Kurt Lewin fueron esenciales para el humanismo de la
administracion.

d). Las conclusiones del experimento de Hawthorne, llevado a cabo entre 1927 y

1932 bajo la coordinaciéon de Elton Mayo, pusieron en jaque los principales

postulados de la teoria cldsica de la administracion.®
11.1.4. TEORIA DE LAS NECESIDADES HUMANAS.

En el ano 1954, Maslow elaboré lo que denomind "la Piramide o Jerarquia de las
Necesidades Humanas", sobre la que posteriormente se desarrollaria la Teoria de
los Factores. A través de esta teoria sostiene que el individuo trabaja para satisfacer
diversas necesidades, por lo que su comportamiento en el trabajo dependera del
ambiente en el que desemperie sus actividades (condiciones fisicas y materiales que
le son proporcionadas) como de las actividades que le asignen en su puesto de
trabajo (actividades acordes con sus aptitudes, experiencia y formacion). A través de

esta teoria Maslow propugna que el hombre por naturaleza busca su

6 Elton Mayo es considerado el fundador de la escuela. Dewey indirectamente, y Lewin, de manera mas directa,

contribuyeron bastante a su concepcion. CHIAVENATO, Idalberto, Introduccion a la Teoria General de la
Administracion, Editorial McGraw Hill, Bogota, Colombia, 1999, pags. 117-119
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autorrealizacién, estableciendo necesidades primarias y secundarias que debe cubrir

para lograrlo.

11.1.5. LA TEORIA DUAL.

F. Hertzberg en el aifo 1960, distingue una serie de factores que provocan
insatisfaccién en el trabajo: suciedad, relaciones de trabajo deficientes, inseguridad
en el empleo, salarios no justos, entre otros, identificando a los factores
motivacionales: responsabilidad, iniciativa, reconocimiento, retos del puesto, que
tienen una intima relacién con la satisfaccion del individuo, motivandolo a realizar su
trabajo eficientemente. De acuerdo a la teoria de Hertzberg, los factores tienden a

eliminar la insatisfaccion pero no proporcionan satisfaccion laboral.

11.1.6. LATEORIA X y Y.

En el mismo periodo surge David McGregor con su teoria X e Y, a través de la cual
sostiene que en la teoria X, el individuo es merecedor de un estricto control para
que puedan alcanzarse los objetivos marcados por la empresa; y que la teoria Y,
representa la concepcién moderna del hombre, capaz de desarrollar todas sus
potencialidades en el cumplimiento de los objetivos del puesto, pero a su vez
buscando la satisfaccién de sus necesidades.

11.1.7. LA ORGANIZACION FORMAL.

En el ano 1956, Tannenbaum desarrollé lo que denomind la Teoria de la
"Organizacion Formal" a través de la cual propone que toda institucion debe contar
con una estructura organizativa donde la autoridad, las funciones, los métodos y
compensaciones deben estar bien definidas, dando lugar a una organizacién formal
en la que cada uno de los individuos puede ser intercambiable de acuerdo a sus

aptitudes y potencialidades, aunque siempre en busca de un "status" y de un grado
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jerarquico que sea capaz de satisfacer sus necesidades y de promover su desarrollo

personal.

11.1.8. LA REJILLA GERENCIAL.

R. Blake y ].S. Mouton en el ano 1964, plantean un enfoque mas de tipo
administrativo bajo la concepcion del Liderazgo Gerencial. Esta teoria consiste en la
aplicacién de una rejilla gerencial dentro de las organizaciones como una forma de
relacionamiento entre la Gerencia -conceptuada como lider - y sus colaboradores.
Para lograr una comunicacién éptima al dirigirse hacia sus colaboradores y cumplir
con los objetivos propuestos, la Gerencia debe delegar funciones que involucren al

personal de la organizacion.

11.1.9. EL LIDERAZGO SITUACIONAL.

Por su parte, la teoria del liderazgo situacional formulado por K. Blanchard en el aio
1969, muy relacionada con la teoria de la rejilla gerencial, sostiene que en cada
puesto de trabajo toda organizacion requiere de individuos capaces para realizar las
tareas y actividades asignadas, requiriéndose ademas de lideres (gerentes) que
tengan una vision amplia de la madurez de sus colaboradores (subordinados) para

conducirlos, mediante la toma de decisiones, al logro de objetivos claramente
definidos e identificados.

11.1.10. TEORIA DE LA ADMINISTRACION POR OBJETIVOS.

Aproximadamente en el afo 1965 y, como parte del ambito administrativo gerencial,
Odiorne planted la Administracion por Objetivos que propugna que las metas a
alcanzarse en una organizacion deben ser discutidas conjuntamente por
administradores, gerentes y subordinados, con la finalidad de crear o establecer

metas comunes, de acuerdo con los objetivos de cada uno de los puestos.
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1.1.11. TEORIA DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

Presentada por Elba Gamua’ en el afio 1992, se desarrolla la Teoria del Desarrollo
Organizacional que surge a partir de una serie compleja de factores, donde la
organizacion formal impone exigencias a los individuos que la conforman. Al ser
estas exigencias incongruentes con las necesidades de los individuos, surge en ellos
la frustracion, el conflicto y el fracaso, debido a que los intereses de los
trabajadores no compatibilizan con los intereses de las organizaciones. Para
conciliar intereses se hace necesario llevar a cabo platicas y reuniones que

conduzcan a plantear objetivos acordes a los intereses de ambas partes.

Elba Gamua sostiene que, para que se produzca un adecuado desarrollo
organizacional, es importante contar con una infraestructura sélida que soporte los
cambios que se fueron generando a través del tiempo y los que seran planteados en
el largo plazo. Para ello es necesario contar con el apoyo de los directivos y
trabajadores de grado operativo que se sientan comprometidos a cumplir metas
comunes.

La importancia de estos planteamientos radica en que los aportes de todos y cada
uno de los autores que propugnan teorias diversas, permiten que poco a poco
puedan incluirse como parte del desarrollo laboral del individuo no sélo los aspectos
fisicos y econdmicos del trabajo, sino también los aspectos sociales, intelectuales,
técnicos, culturales y psicoldgicos que motivan la ejecucién eficiente de las tareas y
actividades que realiza el individuo en beneficio de la Institucién en la que se
desempefiia, para desarrollarse y lograr su satisfaccion laboral.

11.2. ASPECTOS TEORICOS DE LA PSICOLOGIA SOCIAL EN EL AMBITO
LABORAL.

La Psicologia Social como ciencia estudia los fendmenos psicosociales que se
manifiestan en las distintas comunidades sociales: clases, pueblos, naciones, grupos

colectivos, organizaciones y las personas que las integran.

7 GAMUA BERNAL, Elba, obra citada, pag. 122
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En el ambito laboral, la Psicologia Social tiene por objetivo basico el estudio y
analisis de los fendmenos psicosociales que se manifiestan en los lugares de trabajo

y en las personalidades que interactian al interior de éstos®.

El estudio de la satisfaccién laboral, abarca la investigacién de una serie de factores
diversos. De acuerdo a algunos autores, se citan mas de veinticinco factores que
deben ser objeto de estudio si se pretende medir la satisfaccion laboral, cuya
principal critica a los mismos es que al determinar demasiados factores, estos
diluyen la informacién con respecto a la importancia de cada uno de ellos. En cambio
otros autores, en los que se apoya este estudio de investigacidn, consideran que son
diez los factores mas significativos que determinan la satisfaccion laboral, aunque
dentro de cada uno de estos factores se ubican otros subfactores que se relacionan

entre si.
11.3. ASPECTOS FUNDAMENTALES DE LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL.

Entre los psicélogos aln no existe un acuerdo claro sobre cual es el origen y el
campo de estudio de la psicologia organizacional. Aun asi, en general, se percibe

como una disciplina que surge de las industrias y se expande hacia otro tipo de
instituciones.

D.P.Schultz conceptla a la psicologia organizacional como parte de la psicologia
industrial y describe su ambito al considerar que "el psicélogo organizacional estudia

la repercusion que los elementos formales e informales de la empresa tienen en la
productividad, la motivacién y el espiritu de equipo””

E.H.Schein considera al psicélogo industrial como el precursor que estudiaba
tradicionalmente, en las décadas de 1920, 1930 o 1940, con un enfoque mas

limitado, los mismos fenédmenos que en la actualidad ocupan la atencidn del

a

CUESTA SANTOS, Armando, Organizacion del Trabajo y Psicologia Social, Editorial Ciencias Sociales, La
Habana, Cuba, 1990.

SCHULTZ, D.P., Psicologia Industrial, Editorial McGraw-Hill, 3ra. Edicion, México, 1982, pag.22

9
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psicélogo organizacional, quien ha podido incorporar una visién sistémica de los

mismos.

Fernando Zepeda, considera a la psicologia organizacional "como la rama de la
psicologia que se dedica al estudio de los fendmenos psicoldgicos individuales al
interior de las organizaciones, y a través de las formas en que los procesos
organizacionales ejercen su impacto en las personas", entendiéndose por fenédmenos
psicolégicos a aquellos que se refieren al comportamiento, los sentimientos, las
actitudes, los valores de la persona y su proceso de desarrollo, bien sea en su
relacion con un grupo (la institucion como tal o parte de ella), con otro individuo, o
consigo mismo, pero siempre en el contexto de una organizacién. En cuanto a los
procesos de las organizaciones consideramos, entre otros, la contratacion, la

comunicacion, la capacitacion, el desarrollo, la satisfaccion laboral, etc."

La psicologia organizacional, lejos de centrarse en el estudio de la organizacion

como tal, se orienta a los individuos como integrantes de la misma.

Sin lugar a dudas, la importancia de la psicologia organizacional consiste en que nos
ha permitido comprender los fendmenos humanos al interior de la organizacién en
sus relaciones con el resto del sistema organizacional. Por ello, el estudio de esta

rama cientifica debe hacerse bajo el marco del enfoque de sistemas.

11.3.1. RELACIONES DE LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL.

Entre las relaciones que evidentemente mantiene la psicologia organizacional con
otras disciplinas, destaca principalmente el contacto con la psicologia industrial, la

psicologia social, la sociologia, la antropologia, las disciplinas administrativas y el
desarrollo organizacional.

10 SCHEIN, EH., Psicologia de las organizaciones, Editorial Prentice-Hall Hispanoamericana, México, 1980, pag.6

ZEPEDA HERRERA, Fernando, Psicologia Organizacional, Editorial Pearson, México, 1999, pag. 3
12 ZEPEDA HERRERA, Femando, obra citada, pag. 4
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La psicologia industrial se considera en estrecha relacion con la psicologia

organizacional, ya sea como antecedente, como continente o como contenido.

En cuanto a sus vinculos con la psicologia social, se dice que esta ultima se
orienta a la investigacién relacionada con el "como se influye la gente entre si""®, en
la medida en que "los hechos psicoldgicos estan influidos por las actividades
psicoldgicas percibidas o anticipadas de los otros"; por lo tanto, existen vinculos
estrechos con la psicologia organizacional, ya que ambas estudian practicamente los
mismos fendmenos, sélo que la primera en un contexto mucho mas amplio que la

segunda.

Por lo que respecta a la sociologia, ésta busca entender los procesos
organizacionales, sin enfatizar los procesos individuales, mientras que la psicologia

organizacional desea comprender mas los procesos individuales que los procesos
organizacionales.

A la antropologia, por su parte, corresponde el estudio del hombre como tal, sin

buscar de manera especializada los procesos psicolégicos que surgen en él cuando
se ubica dentro del contexto de una organizacion.

La administracion, vista como la conduccién de las instituciones, se ocupa de todos
aquellos aspectos relacionados con sus posibilidades de mejorar su gestién; por lo

tanto, aprovecha los descubrimientos de la psicologia organizacional, en la medida
en que puedan contribuir a esta tarea.

De manera especial, a partir de la década de 1970, el desarrollo organizacional se
posiciona como un campo de conocimiento orientado a "crear y liderar los cambios

fundamentales en las organizaciones” ; por tal motivo, es conveniente considerar la

13 DEUTSCH, M. Y KRAUSS, R.M., Teorias en Psicologia Social, Editorial Piados, México, 4ta reimpresion, 1990,

pag. 13
BECKHARD, R. Y PRITCHARD, W., Changing the essence, Jossey-Bass Publishers, San Francisco,1992.
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manera codmo se comportaran y sentiran los individuos ante tales cambios, de

manera que su interaccion con la psicologia organizacional es muy cercana.

11.3.2. PRODUCTOS DE LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

La psicologia organizacional esta orientada al analisis de las preocupaciones y los

problemas reales de los individuos, los grupos vy las instituciones, en consecuencia,

entre los beneficios que se le imputan a esta disciplina, pueden mencionarse los

siguientes:

Incrementar la motivacién y la satisfacciéon de quienes colaboran con las
organizaciones, para contribuir al logro de sus metas y objetivos.

Mejorar la eficiencia de las personas en las organizaciones, con el
propodsito de que realmente logren los resultados que se espera de ellas.
Favorecer el crecimiento de las personas, de sus grupos y de la
organizaciéon misma.

Fortalecer el liderazgo de quienes tienen la responsabilidad de la
conduccién de las personas, los procesos y las politicas.

Promover la formacién de verdaderos equipos de trabajo como una mejor
alternativa al hecho de contar con personas que trabajan aisladas, aunque
comparten un mismo departamento o espacio fisico.

Derribar las barreras psicoldégicas que impiden el desarrollo de la
creatividad.

Facilitar la comprension de los factores que inciden en la generacién de
conflictos al interior de los grupos y proporcionar herramientas que
permitan enfrentarlos de manera constructiva.

Enriquecer la toma de decisiones proporcionando una vision clara de los
mecanismos psicoldgicos que la rigen, ademas de proponer los

mecanismos mas productivos de participacién de los empleados. ”

15

ZEPEDA HERRERA, Femando, obra citada, pags. 6 y 7
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11.4. ASPECTOS TEORICOS DE LA ORGANIZACION

Una organizacién se caracteriza por una peculiar disposicion de las partes que
forman una unidad o conjunto, disposicidon que a su vez ayuda al mantenimiento de
las partes; una parte de una organizacién es de hecho una parte organica, puesto

. . . . . 16
que existe en virtud de su posicion dentro de la estructura del conjunto.

De acuerdo a esta proposiciéon, sustentada por Argyris, una organizacion: i) se
constituye en funcién a una pluralidad de partes, ii) S&€ mantiene a través de su
interrelacion, iii) persigue uno o mas objetivos especificos, iv) tiene que adaptarse al
entorno exterior, ya que no puede existir aisladamente y, y) debe mantener la

interrelacion de sus partes.

En funcidn a estas caracteristicas, dentro de una organizacidén se encuentran

implicitas tres clases de actividades centrales, que implican:

a) El logro de objetivos
b) El mantenimiento del sistema interno.

¢) La adaptacién al medio externo.'”
11.4.1. LAS ORGANIZACIONES LABORALES.

Una organizacién laboral es toda organizacion humana que se forma con el objetivo
fundamental de producir bienes y servicios, ya sea con el fin de obtener lucro,
clasificacion en la que se ubican las empresas privadas fundamentalmente, o
aquellas cuyo fin fundamental es el de desarrollar una funcién social, las mismas
que por lo general estan a cargo del Estado.

Las organizaciones que se dedican a producir bienes fisicos son las que mas han merecido la atencion
dentro del ambito de la psicologia laboral o industrial, a objeto de mejorar su eficiencia productiva, no
asi las organizaciones de servicios, productoras de bienes no tangibles, entre las que

pueden mencionarse a las organizaciones que prestan servicios en los rubros de

16 ARGYRIS, Chris, El Individuo dentro de la Organizacion, Editorial Herder, Barcelona, Espafa, 1979, pag. 156

17 ARGYRIS, Chris, obra citada, pag. 157
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salud y educacién, considerando que tanto la educaciéon como la salud son productos
y por tanto bienes publicos, en las que es posible ubicar a la Policia Boliviana
Nacional por considerarse que se constituye en una institucion que presta servicios

de seguridad publica a la ciudadania.
11.4.2. NIVELES DE LA ORGANIZACION.

Aunque existen diversas formas basicas de constitucion, las organizaciones por lo
general adoptan una estructura vertical, en las que pueden identificarse niveles
directivos o jerarquicos y niveles subalternos o de apoyo operativo, que regulan su
funcionamiento a través de instrumentos administrativos diversos, entre los que
pueden mencionarse a los manuales, politicas, organigramas estructurales entre
otros, tal como ocurre con la institucion policial, cuya organizacion institucional se
encuentra sujeta a la Ley Organica de la Policia Nacional sancionada mediante Ley
de 8 de abril de 1985.

A través de este instrumento legal, se establecen los principios generales que
reglamentan el accionar de esta Institucidon encargada del orden y la seguridad, se le
asigna sus funciones especificas, su misidn como organismo encargado de preservar
el orden publico, la defensa de la sociedad y la garantia del cumplimiento de las
leyes, las atribuciones como ente encargado de preservar los derechos y garantias
fundamentales de la ciudadania, su forma de organizacion asi como las funciones
establecidas para cada Organismo de la administracién central y de la

administracion descentralizada que constituyen parte de la Institucion.

11.4.3. LA SATISFACCION EN LA PSICOLOGIA LABORAL.

A continuacion, se presentan las variables que tienen que ver con el proceso de
evaluacion de la satisfaccion laboral. En primera instancia se trata el concepto de
autoestima, porque a partir de esta variable surge una opinidon del entorno que a
todo individuo le rodea, destacando su estructura y sus funciones dentro del proceso
psicolégico individual. En segundo lugar, se analizan los aspectos relativos a la
motivacion profesional, las actitudes y la satisfaccién laboral; y, en tercer lugar al

entorno, es decir a la institucion policial como tal.
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11.4.31. SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral es considerada mas que un estado de animo, mas que un
aspecto que define un momento emocional o afectivo, ya que implica una actitud y
una tendencia valorativa en la personalidad y el colectivo de la organizacién y/o de
la institucion. ”

La satisfaccion laboral es una necesidad de toda persona que expresa su
dependencia de las condiciones concretas de existencia, y la cual actia de

estimulante para la actividad del hombre. ™

La satisfaccidon laboral caracteriza el nivel en el que se logran las necesidades de
los individuos que trabajan dentro de una institucién, asi como la actividad de los
mismos ante las disposiciones, reglamentos internos o normas organizativas o

socioeconémicas que se adopten en su interior.

Las fuerzas motrices del desarrollo de la personalidad y su colectivo laboral, se
ponen de manifiesto en la contradicciéon entre las necesidades cambiantes y las
posibilidades reales de satisfacerlas que se ofrecen mediante las relaciones
sociales. "Toda la historia evolutiva de la personalidad humana esta vinculada a la
historia de las necesidades humanas”™

11.4.3.2. LA SATISFACCION LABORAL Y SUS RELACIONES.

Constituyendo la satisfaccién laboral un conjunto de sentimientos favorables o
desfavorables con los que los empleados perciben su trabajo, puede sefalarse que
en relacién con la satisfaccién se encuentra la actitud de una persona o del grupo,
esta actitud se adquiere generalmente con el transcurso del tiempo en la medida en

que el empleado obtenga mayor informacién del lugar de trabajo; a su vez se

18 ARGYRIS, Chris, obra citada, pag. 69
19 CUESTA, SANTOS Armando, obra citada, pag. 134
* CUESTA SANTOS, Armando, obra citada, pag. 189.
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relaciona con muchas variables como son la edad, nivel ocupacional, tamafo de la

organizacion, etc.
11.4.3.3. FACTORES DE LA SATISFACCION LABORAL.

Para una mejor comprension empirica, dentro de la psicologia aplicada, los factores

que determinan positiva o negativamente a la satisfaccién laboral, pueden agruparse
en dos partes.?’

a). Factores de satisfaccion laboral. Son aquellos que describen la relacion del
individuo con lo que él hace. Sugieren que son efectivos para motivar al
individuo a realizar un trabajo y esfuerzo superiores, por eso se los denomina
motivadores. Estos factores obedecen a una necesidad de crecimiento,

autorrealizacidon o aumento de la autoestima, y son:

), Necesidad de logro.
i) Reconocimiento ligado a un logro, y no como una técnica de

relaciones humanas divorciada de las realizaciones.

i) El trabajo en si mismo.
iv) La responsabilidad.
V) El progreso dentro de la organizacion.

b). Factores de insatisfaccion laboral. Son los que describen la relacién del
individuo con el contexto y con el medio ambiente en el cual realiza su
trabajo. Los factores que generan insatisfaccién describen esencialmente el
medio ambiente y sirven primordialmente para prevenir la insatisfaccion, por
lo que se les da el nombre de "higiénicos" o de "mantenimiento". Se

relacionan con una tendencia a evitar lo desagradable, y se menciona a:

i) Politica de la organizacion, administracién o institucién.
ii) Tipo de supervision.

21

RODRIGUEZ, Aroldo — CRESPO ANATOLIO de Paula, Psicologia Social, Editorial Trillas,
México, 1987, pag. 175
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i) Grado (escala) salarial.

iv) Relaciones interpersonales y condiciones de trabajo.22
11.4.3.4. FUNCIONES DE LA SATISFACCION LABORAL.

La satisfaccion laboral cumple con una funcién de adaptacion y de bienestar dentro
de una empresa, organizacién o institucion. De acuerdo a ella, el sujeto desarrollara

con menor 0 mayor agrado sus funciones, actividades y tareas asignadas.

En el sector industrial de los Estados Unidos de Norteamérica, es comun encontrar
un 13% de insatisfaccién laboral, sin que este grado porcentual sea preocupante
para una empresa®. Rodriguez Lopez encontré un 85% de satisfaccion laboral en un
estudio realizado en una empresa telefénica espaiola, coincidiendo con otros
estudios similares, en cuanto a los grados de satisfaccion que pueden considerarse
dentro un rango de "aceptables" o esperados, que en cierta manera no merecerian

una intervencion social para revertirla®.

Es posible que en paises como el Japdn, el nivel de satisfaccién sea mas alto, pues
es bien sabido que los trabajadores japoneses en todos sus grados y jerarquias
tienden a permanecer y pertenecer a una sola empresa a lo largo de toda su vida,
generalmente a partir de sus 24 anos de edad. Ello porque aquel que ha
desempeiado funciones en mas de una organizacién laboral, su salario y otras

prestaciones tienden a ser inferiores a los que sbélo se han desempefiado dentro una
sola empresa.

En relacion a Bolivia , no ha sido posible encontrar alguna referencia, por lo que los
resultados que se obtengan a través de la investigacion realizada en la Policia

Boliviana Nacional, tendran que tomarse como primigenios y sujetos a comparacion
con otros estudios similares que se realicen.

2 RODRIGUEZ, Aroldo — CRESPO ANATOLIO de Paula, obra citada, pag. 177

” HALLER, Gilmer, Psicologia Industrial, Editorial Grijalbo, Barcelona, Espafia, 1963, pag.
303

MORALES 1J., Francisco, Psicologia Social, Editorial Declee, Bilbao, Espaiia, 1989, pag.
146
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11.4.3.5. PAPEL DE LA SATISFACCION LABORAL.

Dentro de la Psicologia Industrial, Haller Gilmer, distingue a la Psicologia Personal
como un capitulo aparte de esta disciplina, alli consigna otros subcapitulos donde

pueden observarse los niveles de satisfaccién laboral, que incluyen:

a) Las actitudes satisfactorias en el trabajo y la moral.
b) La seleccidon de personal.

c) El adiestramiento en la industria.

d) Las relaciones humanas y el mando intermedio.

e) Las necesidades humanas.”

Haller propugna que una actitud positiva influye en un adecuado nivel de
satisfaccién laboral. Asi por ejemplo, si en el proceso de seleccion de personal, a un
individuo se le otorgd el puesto para el que esta capacitado, podra obtenerse un
nivel adecuado en su rendimiento. Los cursos de adiestramiento o capacitacion
también son valorados por las personas dentro de una institucién ya que aportan
positivos grados de satisfaccion, de la misma manera que las relaciones humanas y

el mando intermedio influyen de manera notable en la satisfaccion laboral del
individuo.

Sin embargo las necesidades humanas desempefian el papel mas importante dentro
de la satisfaccién laboral, porque dentro de ellas se incluyen de alguna manera
todas las anteriores, pues de ellas surgen las reacciones positivas cuando las

necesidades son satisfechas o la frustraciéon cuando éstas necesidades no se
satisfacen.

También se debe tomar en cuenta las necesidades de acuerdo a la edad ya que las
necesidades dificilmente pueden ser las mismas cuando un sujeto es joven o se
encuentra en la edad madura. Por lo general la persona joven desea, se preocupa

por el cambio y se adapta a él, mientras que la persona madura no acepta tan

25 HALLER, Gilmer, obra citada, pag. 314
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facilmente los cambios ya que para ellos los cambios o no son bien recibidos o son
rechazados. Pareceria que para una persona adulta, desaparecen los suefios de
unos dias mejores y se dan mas facilmente al conformismo, el mundo se estrecha a
lo que tienen y no esperan mas de él, alcanzando mas importancia la posicién social

que otros aspectos que en otras circunstancias podrian tener mayor importancia.

También las diferencias sociales, representan un importante papel en la manera
como se estructuran las necesidades. La satisfaccién laboral guarda estrecha

relacion con los proyectos laborales.

Algunos autores en forma critica, entre ellos Rodriguez A., sehala que al parecer no
existe una relacion estrecha entre satisfacciéon y productividad, porque ademas
existe un problema del estudio de la motivacion laboral, por su falta de rigor
metodoldgico. Las definiciones de los términos, la capacidad predictiva de las

teorias y la validez empirica que se mencionan presentan dudas y problemas al
respecto.?

Por otra parte, los términos satisfaccién y productividad son tan generales o tan
vagos que no permiten comparaciéon entre diferentes estudios, ademas que estudios
comparativos entre diversas culturas y paises han demostrado que existen
diferencias entre ellos. Por ejemplo, estudios que se hicieron durante los afos
sesenta referente a la necesidad del logro en la cultura mexicana, permitieron

descubrir que estas necesidades eran casi completamente distintas a las de la
concepcion norteamericana.

11.4.3.6. LA FRUSTRACION Y LOS NIVELES DE SATISFACCION LABORAL

Cuando la satisfaccion laboral no es alcanzada, la frustracion se manifiesta en:

26 RODRIGUEZ, Aroldo — CRESPO ANATOLIO de Paula, obra citada, pag. 157
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o Agresién elemental, que es la mas comun ya que la persona adopta una posicion

agresiva generalizada hacia todos, asi como la manifiestan los nifnos.

o Agresion desviada, a través de la cual el individuo manifiesta su frustracion
hacia terceras personas, como su propia familia u otras personas que nada

tienen que ver o no tienen ninguna relaciéon con sus necesidades insatisfechas.

e Agresidn organizada, que es la que se da generalmente en los niveles laborales

para provocar bajas en la productividad en complicidad de todos sus miembros.

La insatisfaccion puede manifestarse también bajo otras formas a través de las
cuales el individuo manifiesta su frustracion, como ser: las excusas ante el fracaso,
o incrementar sus horas de trabajo como via de escape para dejar de pensar en su
frustracion y finalmente la propia acumulacién de frustracién que puede derivar en el

colapso de la persona.

Al referirse a la frustracién Brown, J.C.A. menciona cuatro caracteristicas
principales en sus manifestaciones laborales: la Agresion, la Regresion, la Fijaciéon y
la Resignacién considerada como una fase mas profunda que el simple

conformismo, que las considera importantes para comprender ciertos tipos de
conducta observados en una organizacion.?

CARACTERISTICAS PRINCIPALES DE LA FRUSTRACION

Se produce por la acumulacién excesiva de energia,
imposibilitada por encontrar expresiéon. Segun Brown, el
organismo es impulsado constantemente por la necesidad de
mantenerse en situaciones que pongan a su alcance objetos
LA AGRESION considerados deseables, o que lo alejen de lo que considera
desagradable o perjudicial. Cuando estos procesos tienen
éxito, el individuo experimenta una situacién subjetiva que se
describe como satisfacciéon o alivio; las energias encausadas
previamente hacia este fin se disipan en los esfuerzos y se
recupera el grado normal y el equilibrio emocional

7 BROWN, JAMES, C.A.- La Psicologia Social en la Industria, Editorial Fondo de Cultura

Econdmica, México, 1958, pags. 235— 247
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Las personas frustradas muestran regresion en el rpundo
laboral, al volverse mas sugestionables y menos criticas.
Creen facilmente lo que se les dice, con tal de que se ajuste a
lo que desean creer, y dejan la razén en el aire. Miran al
LA REGRESION pasado con agrado y al futuro con angustia. Se da una falta de
control emocional, la predisposicién a aceptar rumores, la
inadecuada organizacién social y la ciega lealtad hacia
determinadas personas u organizaciones.

La destructividad sin motivo aparente es también sintoma de
regresion, por ejemplo el golpear las maquinas o destrozar las
herramientas de trabajo.

Se la puede definir como la compulsién a prolongar alguin tipo
de accion exento de valor adaptativo.

La misma accién es repetitiva indefinidamente, aunque la
LA FIJACION experiencia demuestre su inutilidad. Se caracteriza por su
rigidez. La fijacidn es la incapacidad por aceptar el cambio, la
negativa obstinada y ciega a la aceptacion de nuevos hechos
cuando la experiencia demuestra que los antiguos métodos son
insostenibles.

Se fundamenta en la introyeccién de la regresiéon hacia si
mismo. Puede darse de manera temporal o permanentemente.
Puede revelarse en el rostro y en la actitud de alma derrotada,
sin escape ni salida, cuya Unica proteccién contra las
APATIA Y calamidades recurrentes es la perpetua frivolidad.

RESIGNACION Cuando la persona, como miembro de la organizacién no logra
una satisfaccidon laboral, la apatia y la resignacién pueden
provocar un sujeto insatisfecho y de por si disminuido en sus
reflejos y en sus defensas, produciendo accidentes vy
enfermedades, ausencias, huelgas, neurosis y fatiga mental,
solicitando constantemente rotacion en el trabajo, al no
sentirse a gusto en ninguno de los puestos que se le asignan.

11.4.3.7. INDICADORES DE LA SATISFACCION LABORAL.

De acuerdo a lo que manifiesta Haller Gilmes, a través de sucesivos estudios

realizados, se ha logrado determinar, en orden descendente, la siguiente escala de

factores que determinan tanto la satisfaccion e insatisfacciéon laboral™

2 Haller Gilmes, obra citada, pag. 345-371
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INDICADORES DE LA SATISFACCION LABORAL

OPORTUNIDAD
PARA
EL ASCENSO

EMPRESAY
DIRECCION ~g

MANDO
INTERMEDIO

ASPECTOS
SOCIALES

Trata de la estabilidad del empleo. La persona que tiene seguridad, siente que es valorada por la organizacién a
la que pertenece y que tiene medios, oportunidad y posibilidades para conservar su empleo. La seguridad es la
razén mas poderosa para que guste un empleo, y generalmente, hombres y mujeres la mencionan en primer
lugar como contribuyente a la satisfaccion en el trabajo. Cuanto mas bajo se sitlia una persona empleada en la
escala ocupacional, tanto mayor es la importancia del factor seguridad. La mayor destreza y capacitacién en
grados elevados, dan al empleado mayores opciones y, por tanto, crea una demanda por sus servicios tanto
dentro de la empresa como en otras. La seauridad es un factor de actitud aue se incrementa con la edad.

Este factor se considera de gran importancia para el empleado que se preocupa por ascender. La oportunidad
para el ascenso es un problema complementario diferente para las personas situadas en los extremos
opuestos de la escala socioeconémica. El profesional y los directivos asignan una importancia fundamental a
este factor como parte de su propia realizacion individual. Para el hombre situado en un mando intermedio, el
problema de la oportunidad es de menor importancia, aunque su futuro a la larga, esta ligado con lo que
ocurra dentro de la empresa. Para el obrero, el prosperar va unido al mérito, al estar seguro dentro de la
organizacion.

La carencia de oportunidades para el ascenso con frecuencia, constituye una fuerte razén para que el
empleado no se encuentre a gusto en el trabajo, aunque por extrafio que parezca, en muy raras ocasiones se
menciona este factor como contribuyente de la satisfaccion.

Conforme avanza la edad, la importancia de este factor disminuye considerablemente para el individuo ya que
una vez que el sujeto ha alcanzado su 'nivel de oportunidad" y se ha adaptado a su situacion, otros factores
tienen mayor importancia para €I, como por ejemplo lograr la continuidad en la empresa.

Este factor determina la capacidad y facilidad que tienen los individuos para entenderse y relacionarse con
sus superiores, con la organizacion y con todos los niveles de la institucion. Segun Haller Gilmes, este factor
raras veces constituye, un motivo importante de insatisfaccién, pero contribuye sustancialmente a que el
empleado pueda alcanzar u nivel de satisfaccién adecuado.

Por lo general, los empleados de mayor edad muestran mayor preocupacion por la reputacién y por la
clasificacion que puedan tener dentro la empresa, que los jovenes. Es posible que sus afios de servicio hayan
posibilitado a una identificacion de su ego con ella.

Estudios realizados, demuestran que este factor contribuye mas a la insatisfaccion que a la satisfaccion. Muy
raras veces expresa alguien su satisfaccion por la cantidad de dinero que percibe. Es mas importante para
los estratos bajos que para los superiores.

También el factor edad tiene su importancia. Hasta los cuarenta afios su significatividad es relativa pero
pasada esa edad su importancia se acentta, mientras que otros factores como seguridad, empresa y otros
se han estabilizado.

Son de caracter personal. A muchas personas les gusta su trabajo sélo por amor al mismo. Es como una
vocacion, pero no se trata precisamente de esa caracteristica. A uno le puede gustar lo que esta haciendo
porque es habil para ello; a otro por que "si", porque de esa actividad obtiene reconocimiento o status. A
otro le puede gustar su trabajo porque es facil, o porque le permite viajar, etc. A otro, asimismo, le puede
gustar un empleo, porque es un desafio para él, en especial, para aquellos con mayor especializacion; y
asi sucesivamente.

Para el subalterno, su superior inmediato es a la vez una figura paternal y un molesto jefe, que contribuye
con igual fuerza a la satisfaccion y a la insatisfaccion. Desde los mandos medios, el desarrollar sus muchas
funciones con el subalterno se constituye en el punto central para la formacién de actitudes, que es lo que

precisamente se determina en esta investigacion, el clima laboral expresado en un cuestionario de
actitudes.

Es uno de los factores mas dificiles de describir ya que hala sobre la necesidad de pertenencia y
aprobacién social que tiene el individuo dentro de una organizacion o institucion como parte de la misma.
Una persona que se siente parte de un grupo productivo o miembro de una organizacién prestadora de
servicios, podra desarrollar su trabajo con mayor satisfaccion que aquel que se considera inadaptado
indudablemente.
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COMUNICACION

CONDICIONES
DE TRABAJO__

La falta de una buena comunicacion puede ser una causa fundamental para que a un individuo no le guste
su empleo, pero nunca constituye una razén para que le guste, ya que el hombre se caracteriza por
constituir un ser social que no puede vivir aislado de los demas.

Comunicarse implica transmitir informacion, escuchar y ser escuchado, el recibir placemes o noticias
desagradables, entendiendo el "por qué" de las mismas. Participar de este proceso implica no sentirse
ignorado, sentirse participe de la situacion y de los acontecimientos. En los grados intermedios se nota una
carencia muy marcada de este factor, porque los individuos que pertenecen a este estrato de la
organizacion, sienten que sdlo se les informa de determinadas situaciones y no se les consulta cuando se
desea asumir una posicion determinada.

Referidos, a las condiciones ambientales, fisicas y de infraestructura en la que el individuo realiza sus
actividades tales como la temperatura en el ambiente de trabajo, la iluminacion, los riesgos y el peligro, los
sistemas de ventilacion, la carga horaria de trabajo, la instalacién de servicios sanitarios, la proteccion y
seguridad en las que el individuo desarrolla sus actividades, etc., son componentes fundamentales de la
satisfaccion laboral y aspectos que merecen critica por parte del empleado cuando éste desea efectuar
alguna cuela referida a las condiciones laborales en las aue se desarrolla.

BENEFICIOS

Relativo a Jubilacién, vacacion anual, permisos y compensaciones, seguro médico y derechos de
hospitalizacion, constituyen indicadores que deben tenerse en cuenta a tiempo de evaluar la satisfaccion
laboral de los empleados dentro de la organizacion.

Cuesta Santos, casi en forma concordante con Haller Gilmes, destaca los siguientes factores que a su
criterio llevan a una satisfaccion laboral, dentro de una economia socialista, pero no necesariamente en el
orden descendente en el que se presenta: Realizacion, Programas y administracion, Reconocimiento,
Competencia de los superiores, Promocion, Responsabilidad, Grado salarial, Contenido del trabajo con
relacion a su capacidad, Camaraderia con los superiores, Relaciones de camaraderia con sus pares,
Condiciones del trabajo, Posibilidades de desarrollo, Estatus, Seguridad del trabajo.

La diferencia mas notoria que se observa es en el orden de prioridades que, si bien para Haller Gilmes en
una sociedad capitalista, la seguridad de conservar el empleo se constituye en el factor principal que
pondera el empleado, para Cuesta Santos, dentro de una economia socialista, este factor es presentado
en ultimo lugar. Los restantes factores ocupan lugares intermedios y, en algunos casos, con
denominaciones diferentes, pero aue se los podria considerar como similares o referidos al mismo tema.

FUENTE: Haller Gilmes, obra citada, pag. 345-371

FlahnarariAn nronia

11.4.3.8. LAS ACTITUDES , LA AUTOESTIMA Y LA MOTIVACION COMO

ASPECTOS QUE SE RELACIONAN CON LA SATISFACCION
LABORAL

a). LAS ACTITUDES SOCIALES COMO FUENTE DE EVALUACION DE LA
SATISFACCION LABORAL

Las actitudes sociales constituyen la expresiéon mas externa de la satisfaccion
laboral, ya que estas determinan un modo particular de comportamiento de los

individuos, por lo que son factibles de ser evaluadas y medidas para su analisis.”™

2 RODRIGUEZ, Aroldo — CRESPO ANATOLIO de Paula, obra citada, pag. 186
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La actitud social se refiere a un sentimiento en favor o en contra de un objeto social,
el cual puede ser una persona, un hecho social o cualquier producto de la actividad

humana.™

Para Thurstone, la actitud social es la intensidad de afecto a favor o en contra de un
objeto psicoldgico. Mientras que para Allport, en forma mas elaborada, es un estado
mental y neuroldgico de atencidén organizado a través de la experiencia, y capaz de
ejercer una influencia directiva o dinamica sobre la respuesta del individuo a todos

los objetos y situaciones con las que esta relacionado™

Murphy y Newcomb, destacan el caracter afectivo y la estabilidad de la actitud
social, lo mismo que Krech y Crutctfield, pero incorporando sus componentes
emocionales, perceptivos y cognoscitivos, en relacién con el mundo en que se
mueve la persona. Campbell se refiere a las actitudes como la consistencia de la
respuesta a objetos sociales. Las considera como un sistema duradero de

evaluaciones positivas y negativas, sentimientos emocionales y tendencias en favor
0 en contra, en relaciéon con un objeto social.”™

a.1). FUNCIONES DE LAS ACTITUDES SOCIALES.

Las actitudes sociales, constituyen un valioso elemento para la prediccion de
una conducta concreta. Las actitudes sociales desempenan funciones
especificas para cada uno de los individuos, ayudando a formar una idea mas
estable de la realidad en la que se desempeiian. Las actitudes sociales, son

la base de una serie de importantes situaciones sociales, como las relaciones
de amistad y conflicto.

Todos tenemos actitudes que gobiernan nuestras tendencias a reaccionar

positiva o negativamente frente a las personas, a las cosas o situaciones. Nos
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gusta o nos disgusta nuestro trabajo por diversos motivos y en diferentes
niveles. Nuestra moral puede ser buena o mala segun la correccién con que un
grupo actua al llevar a cabo su propdsito acerca de las actitudes de sus

empleados.®
a.2). ESTRUCTURA DE LAS ACTITUDES.

Segun Rodriguez, Aroldo, las actitudes se estructuran en en cuatro aspectos
fundamentales: i) Como una organizacién duradera de creencias y cognicion
en general, ii) con una carga afectiva en favor o en contra de un objeto social,
iii) que proporciona una predisposicidon hacia la accién y que iv) se direcciona

hacia un objeto social determinado.

Respuesta del sistema nervioso

simpatico.
Afecto Afirmaciones verbales,
Indicativas de un tipo
de afecto.
Estimulos: personas,
situaciones, grupos, Respuestas perceptivas.
productos sociales y Actitud Cognicion { Afirmaciones verbales de
demas objetos Creencias y opiniones.
actitudinales.*
Acciones manifiestas.

Conducta Afirmaciones verbales
Relativas a la conducta.

* Esquema presentado por Rodriguez, pag. 234.

a.3.) DETERMINACION DE LAS ACTITUDES.

Metodolégicamente, las actitudes se determinan a través de la aplicaciéon de

los siguientes instrumentos de medicién:

EX HALLER, Gilmes, ibidem, pag. 324

33



b).

a.3.1.) ENTREVISTAS.

A través de la entrevista dirigida se intenta obtener respuestas a preguntas
predeterminadas, diferenciandose de la entrevista espontanea, en la que se
anima al empleado o funcionario a hablar de lo que quiera. La entrevista
dirigida como la entrevista espontanea, tienen la particularidad de que

permiten poner las actitudes al descubierto.

a.3.2.) CUESTIONARIOS.

Los cuestionarios son mas econémicos y tienen la ventaja de que son
objetivos y mensurables, aspectos que posibilitan la cuantificacion de las
respuestas. Estas se obtienen a través de listas de temas, preguntas de
eleccion multiple, respuestas dicotdmicas, etc., aunque a veces, se estila
incluir dentro de los formularios, espacios para que los entrevistados puedan

escribir sus comentarios.

Las actitudes sociales son la expresion mas externa de las motivaciones
sociales y por tanto, son capaces de expresar el grado de satisfaccion laboral
de un individuo, dentro de una institucién. Por ende, también, de predecir

probabilisticamente su comportamiento dentro de la misma.

LA AUTOESTIMA

Por alguna causa, aun no suficientemente explicada por los psicélogos, los seres

humanos parecemos impulsados, a lo largo de toda nuestra existencia, a alcanzar un

estado en el que nos sintamos a gusto con nosotros mismos. Hay quienes sefialan

que es la propia imperfeccion del ser humano la que nos mueve a buscar un estado

de autosatisfaccion. Es decir, que las personas queremos sentirnos como seres

significativos, competentes y agradables para los demas, pero especialmente cada
quien consigo mismo.
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La aceptacién de nosotros mismos consiste en amar lo que pensamos que somos.
Esto es autoestima; en otras palabras, amar la imagen o concepto que tengo de mi
propia persona, con mis cualidades y defectos, fortalezas y debilidades. Cada vez
que me veo a mi mismo como la persona que siempre he querido ser, me agrado y mi
autoestima se mantiene alta. Por el contrario, cuando ante mis propios 0jos no soy la
persona que deseo ser, mi autoestima disminuye, no me acepto como soy.

La discrepancia entre lo que quiero y acepto ser, en comparacion con lo que creo
que soy, constituye el factor motivacional mas poderoso que anida en el ser

humano.3*

La autoestima esta relacionada con la percepcion que tiene el individuo de si mismo
y del medio del cual forma parte. Tiene que ver en cierta manera, con el grado de
adaptacion de un individuo, en términos de relacionamiento social, de acuerdo a sus

capacidades y a las capacidades de las demas personas con las cuales se relaciona.

La autoestima forma parte de la autopercepcién del entorno social que rodea al
sujeto social. Es la manera como se percibe al mundo, percibiéndose previamente a

si mismo en relacidon a sus capacidades y aspiraciones personales.

Por definicidn, la autoestima consiste en saber valorar el propio yo en un sentido
amplio. Se manifiesta a través de la predisposicién a aumentar la aceptacién del

propio yo y el de los demas. Es decir que la autoestima del individuo no debe ser
independiente de la autoestima de los demas.*®

Porfirio Tintaya, sefala que la autoestima sdélo enfatiza el aspecto afectivo de la
autovaloracion. Para él, la autovaloracién es un concepto preciso y generalizado del
sujeto sobre si mismo, que integra cualidades, capacidades e intereses,

comprometida con las principales necesidades y motivos de la personalidad.3®

34 ZEPEDA HERRERA, Femando, obra citada, pags. 7-8
3% ARGYRIS, Chris, obra citada, pag. 65

3 TINTAYA CONDORI Porfirio, Realidad, Autovaloracién y Decisiéon Profesional — Tesis de
Grado UMSA — La Paz — 1993, pag. 89
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También indica que, la autoestima es la satisfaccion que resulta de las pretensiones
y éxitos logrados, de las experiencias de éxito o fracaso de las aspiraciones propias;
o citando a M. del Carmen Fernandez, la autoestima es como la necesidad de

consideracién positiva de si mismo.

En consecuencia se concluye en que la autoestima tiene implicaciones afectivo
emocionales, expresadas a través del aprecio hacia si mismo, la satisfaccion de si

mismo y una actitud positiva de uno mismo.

En cambio, la autovaloracién es una formacién mas compleja, que implica la
evaluacion de las capacidades de uno mismo para realizar determinadas tareas y

alcanzar determinados objetivos.

b.1.) ESTRUCTURA DE LA AUTOESTIMA.

La autoestima se estructura enfrentadandose con el mundo de modo
competente, de forma tal que la persona pueda adjudicar la solucién de los
problemas a si misma, a sus capacidades, a sus esfuerzos, a su trabajo. Ello
implica que, no basta con saber resolver los problemas. El individuo debe
establecer una conexién entre su propio papel en la solucién, y la solucion

efectiva del problema, en funcién a¥

* Autoresponsabilidad y autocontrol, para definir sus propios objetivos y los
medios para conseguirlos.

* Grado de compromiso, para perseverar hasta alcanzar el logro de los
objetivos fijados.
* Laboriosidad y trabajo, relacionado con el grado de compromiso, que

representa todo el esfuerzo necesario para el logro de los objetivos
fijados.

* Capacidad, referida al uso de las capacidades primordiales y necesarias
para el logro de los objetivos previstos.

37 ARGYRIS, Chris, obra citada, pags. 42-54
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b.2) FUNCION DE LA AUTOESTIMA.

La autoestima tiene la funcion de otorgar estabilidad emocional en los actos
que desarrolla un sujeto de acuerdo a sus capacidades. El fijarse un objetivo
demasiado dificil, o que se encuentre por debajo de su actual grado de logro,
no conduce al éxito, podria incluso llevar al fracaso psicoldgico y en
consecuencia, a un descenso de la autoestima. Concretamente la funciéon que

cumple la autoestima es:

¢ Cuanto mas elevada es la autoestima, tanto mas se valora el individuo a si

mismo.

e Cuanto mas se valora el individuo a si mismo, tanto mayor sera la
necesidad de hacerse mas autoconsciente para conocer el propio potencial

no utilizado y al mismo tiempo, los limites de la capacidad personal.

e Una autoestima incrementada exige la recepcién de un feedback

(retroalimentacion) no distorsionado, proveniente del medio ambiente.

e La probabilidad de obtener un feedback no distorsionado proveniente del
entorno, se incrementa a medida que disminuye la defensividad de los

individuos del medio ambiente que proporciona ese feedback.

e Cuanto mas reduzca la defensividad de los demas la conducta de un
individuo, tanto mayor sera la probabilidad de que éstos le transmitan un
feedback con distorsiones minimas. Y en el caso de que esté distorsionado

dicho feedback, la causa residira en factores externos y previos a la
relaciéon actual.

* A medida que decrece la conflictividad interna de un individuo, aumentan
su autoconciencia y su autoaceptacion, y habra mas probabilidades de que

esté en condiciones de ayudar a los demas a que reduzcan su
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defensividad. Como resultado final, se incrementa la probabilidad de que
tanto el individuo como los que le rodean, puedan dar y recibir un

feedback minimamente distorsionado.
b.3). NIVELES DE AUTOESTIMA.

Los niveles de autoestima estan relacionados con la propia vision y
evaluacion del yo individual, de los otros y del medio ambiente que rodea a un
individuo, recibiendo una especie de confirmacion de su entorno que tiende a
aumentar la autovaloracion de su competencia. La autoestima aumenta a
través del éxito psicoldgico, de los logros obtenidos y la competencia se

incrementa correlativamente con el éxito psicolégico.®

Un individuo, con un sentimiento de autoestima alta, es capaz de comprender
y tolerar una conducta defensiva de los otros, al percibir a su entorno y a si
mismo con bastante precision. No sucede lo mismo cuando un sujeto que tiene
una autoestima baja, pues su visidon de lo que le rodea puede estar
distorsionada y su resistencia a ciertos comportamientos puede generar
frustracion e incluso ciertos grados de agresividad.

Una adecuada autoestima, debe poseer las siguientes caracteristicas:
* Que el individuo sea capaz de definir sus propios objetivos.

* Que los objetivos se relacionen con las necesidades y valores centrales
del individuo.

* Que el individuo sea capaz de definir caminos que le lleven a los objetivos
fijados.

* La consecucion de objetivos debera corresponder a un grado realista de

aspiraciones del individuo. Realista en el sentido que represente un
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desafio o un riesgo que requiera una capacidad de superacion, que el

sujeto tiene a su disposicion.>

La autoestima esta relacionada con la autorealizaciéon. Un hombre sentira
descontento hasta que no esté haciendo aquello para lo cual es apto. Lo
que un hombre puede ser, debe serlo. A esta necesidad se le llama
"actualizar o auto realizacién". Se refiere al deseo de actualizar "aquello
para lo cual se tiene "potencialidad o capacidad. Esta necesidad se
manifiesta en diferentes formas en todas las personas y no

necesariamente implica creatividad. ~

11.4.3.9. ADAPTACION

Por su formacién como bidlogo, Piaget lleva al estudio del desarrollo cognitivo,
conceptos propios de la biologia. El mas importante de estos conceptos es el
referido a la adaptacion. Piaget considera la inteligencia humana como un
instrumento de adaptacion, es decir que el ser humano utiliza su inteligencia para

adaptarse al medio en que vive.

Se desprende inmediatamente de esta definicién a la inteligencia como herramienta
de adaptacion. En primer lugar que todos somos inteligentes. Si la inteligencia es un
concepto adaptativo y todos los seres humanos tienen una tendencia innata a la

adaptacién — como seres vivos que son -, todos los seres humanos tienen
inteligencia.

En segundo lugar, los seres humanos somos inteligentes a todas las edades. La
tendencia innata a la adaptacién nace con nosotros. Desde el mismo momento de
nuestro nacimiento, somos todos inteligentes y lo seguiremos siendo a lo largo de
nuestra vida porque es nuestra herramienta para adaptarnos al medio. Lo que

variara con los afios sera el tipo de inteligencia. A cada edad seremos inteligentes

s ARGYRIS, Chris , obra citada, pags. 42 —54
RODRIGUEZ, Aroldo, CRESPO, Anatolio de Paula, obra citada, pag. 187
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de una manera diferente. Por eso decimos que Piaget tiene un concepto cualitativo
de la inteligencia humana; un nifio no es mas o menos inteligente que un adulto, sino

que es inteligente de una manera distinta.

El referente conceptual de adaptacidon en consecuencia, esta basado en la teoria de
Piaget. Para este autor, "la adaptacion en general es un equilibrio entre mecanismo

e indicadores sociales que son la asimilacién y la acomodacion"

La adaptaciéon supone una interaccién entre sujeto y objeto, de forma tal que el
primero puede hacerse con el segundo teniendo en cuenta particularidades. La
adaptacion sera tanto mas precisa cuanto mas diferenciadas y complementarias sean

la asimilacion y la acomodacion.

La inteligencia es uno de los aspectos que posibilitan que el individuo pueda lograr
una buena adaptacion al medio pues permitira afrontarlo, organizado por medio del
pensamiento o la accién.

Para Piaget el nifio logra la adaptacion, gracias a la posibilidad por un lado, de
relacionar lo que percibe con los conocimientos y la comprensidon que posee y, por

otro lado a la necesidad de acomodarse a la variedad de circunstancias de su
ambiente."

Segun Piaget, la adaptacién "es el estado en que el sujeto establece una relacion de
equilibrio, carente de conflictos con su ambiente social"; es también llamado "ajuste"

y constituye el objeto de estudio de la escuela funcionalista. En la teoria de Jean
Piaget, la adaptacién:

* Es la construccién de representaciones mentales del mundo en la
interaccion con él.
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« Es una reaccién de la persona como forma de responder a una situacion o
circunstancia. La consecuencia de la adaptacion es la modificacion del
comportamiento. Muchos "complejos" o "desequilibrios emocionales"
responden a un fracaso en la adaptacion. La continua adaptacion del ser
humano a las circunstancias del entorno constituye un signo esencial de

equilibrio y salud mental. ”
11.4.3.9.1. ACOMODACION.

En la teoria Piagetiana, es la modificacion de los marcos de referencia o esquemas
mentales existentes para tener en consideracion nueva informacién e incluir
experiencias nuevas, de tal forma que el sujeto se adapte a las realidades que le

presente el medio, buscando siempre una equilibracion.

La acomodacién es un proceso en virtud del cual el medio ambiente produce
modificaciones en el ser vivo, o bien éste se modifica por influencia del medio
ambiente. La esencia de la acomodacién "es precisamente este proceso de
adaptarse a las variadas demandas o requerimientos que el mundo de los objetos

impone al sujeto", definicidn aplicable especificamente a la acomodacion exdgena.

La acomodacion puede ser exdgena o enddgena. La acomodacién no existe
aisladamente: toda conducta implica acomodacién y asimilacion, que son los dos

aspectos indisociables de la adaptacion.

Piaget eligi6é el término "acomodacién" por analogia con lo que los bidlogos llaman
"acomodatos", expresion referida a las diversas variaciones fenotipicas que pueden
tener los caracteres genotipicos. En efecto, cada gen (genotipo) se expresa en
alguna caracteristica somatica (fenotipo), pero esta ultima puede cambiar por
influencia del medio (acomodato).

Dos personas con la misma dotacién genética en cuanto a musculatura, pueden

desarrollar musculaturas diferentes (distintos fenotipos) por estar en medios

a2 BIBLIOTECA Y AULAS VIRTUALES DE PSICOLOGIA Y CIENCIAS AFINES, Psicodiccionario, pag. 1
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distintos, como puede ser el caso de un lefiador y un individuo sedentario. Otro
ejemplo es el mimetismo, donde también el ser vivo se modifica en funcién del
medio. Toda conducta tiene un aspecto de asimilacion y otro de acomodacion, "pero
puede producirse también una primacia de la acomodacién, en cuyo caso la accion
se modela sobre los objetos mismos, por ejemplo cuando esto se hace mas
interesante que la utilizacién asimiladora que el sujeto podria usar". Tal es el caso

de la imitacion.

En suma, la acomodacion es la accidon del medio sobre el organismo: la presiéon de
las cosas concluye siempre, no en una sumisidn pasiva, sino en una simple
modificacién de la accién referida a ellas. Mientras la asimilaciéon es conservadora
porque busca cambiar el medio para adaptarlo al organismo tal como es, la
acomodacion es en cambio "innovadora" porque busca cambiar al mismo organismo
por la influencia del medio. "Pero si en sus comienzos estas dos funciones son
antagonicas, el rol de la vida mental en general y el de la inteligencia en particular

consiste precisamente en coordinarlas entre si”. "
11.4.3.9.2. CLASIFICACION DE LA ACOMODACION.

La forma mas global de clasificar los elementos de acomodacién es establecer por
un lado una acomodacién bioldgica y por el otro una acomodacidon cognoscitiva,

segun se trate de un fendbmeno de adaptacién organica o uno de adaptacion
funcional.

En Piaget encontramos una segunda clasificacién, a la que se refiere en contadas
ocasiones cuando indica que hay acomodaciones exdgenas y acomodaciones
enddgenas. Una acomodacién exdgena implica una modificacién del sujeto en
funcién de hechos externos a él, mientras que una acomodacion enddégena es una
modificacién del sujeto en funcién del cambio ocurrido en parte del mismo sujeto.
Por ejemplo, cuando el esquema de succién se modifica para adaptarse a ciertos

objetos externos, hablamos de una acomodacién exdgena, y cuando ese esquema de

s BIBLIOTECA Y AULAS VIRTUALES DE PSICOLOGIA Y CIENCIAS AFINES, Psicodiccionario, pag. 2
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succidon se modifica para coordinarse con el sistema de la prensidon, hablamos de
acomodacion enddgena, es decir, se trata aqui de una acomodacion inducida por un

factor interno, y de alli su nombre."

Considerada como totalidad, sin tener en cuenta factores especificos como la
constitucioén fisica, las enfermedades crénicas, el desequilibrio glandular o la
disfuncion nerviosa, la personalidad misma actia como un determinante primario de
la adaptaciéon. En algunos casos, es posible atribuir dificultades en la adaptacion a
algun factor especifico interno o externo: desequilibrio glandular, un hogar
desgraciado o inseguridad. Pero en otros, la naturaleza de la personalidad como un
todo es lo que determina las reacciones frente al conflicto, la tensién o la
frustracion ......|1a personalidad trasciende las caracteristicas a ella atribuidas y actua,
por ende, como una variable independiente en las situaciones de adaptacion. Este
hecho queda implicitamente reconocido en el empleo de términos tales como
neurdtico, psicotico y psicopatico aplicados a distintos "tipos" de personalidad. En
tales personalidades, la cualidad de la adaptaciéon esta determinada por la
organizacion peculiar y distintiva de la personalidad y no por factores individuales
dentro o fuera de aquella. Es en tal sentido, como ya sefialamos que la personalidad
debe considerarse como un medio a través del cual los distintos factores

determinantes se canalizan en el proceso de adaptacion.

Desde luego, podria arglirse que, en ultimo analisis, la relacién entre la
personalidad y la adaptacion esta determinada a su vez por la combinaciéon de
condiciones internas y externas que contribuyen a formar la personalidad. El
neurdtico o e psicopata reacciona frente a las exigencias o los conflictos a su modo
peculiarmente anormal, a causa de una disciplina defectuosa, inferioridad, rechazo
de los padres, o algun otro determinante. Este criterio es sin duda correcto, pero no

profundiza lo bastante, pues no tiene en cuenta que la personalidad constituye en

A4

BIBLIOTECA Y AULAS VIRTUALES DE PSICOLOGIA Y CIENCIAS AFINES, Psicodiccionario, pag. 3

43



esencia un fendmeno emergente y posee, por lo tanto, propiedades y caracteristicas

peculiares que trascienden los factores determinantes de los que surge.

Como ejemplo de este desarrollo consideremos el rasgo de inferioridad en lo relativo
a la adaptacién. Hay muchas personas normales en quienes existe un poderoso
sentimiento de inferioridad; pero cuando tales personas se ven frente a un problema
0 a un conflicto, la inferioridad los torna a lo sumo vacilantes, cautelosos o timidos.
En el neurdtico, en cambio, es probable que la inferioridad ejerza un efecto
perjudicial. Su sentimiento de inferioridad debe atravesar toda la estructura
neurdtica, con el resultado de que le resulta dificil adaptarse en forma adecuada a
las situaciones que despiertan un sentimiento de inferioridad. Este proceso en las
personalidad anormales produce como resultado la cualidad excesiva y la intensidad
de sus reacciones, tan dificiles de entender, ante situaciones que provocan sélo una

respuesta moderada en los sujetos normales. ~

11.3.3.9.4. RANGO Y CALIFICACION DE LOS DETERMINANTES DE LA
ADAPTACION.

Los determinantes de la adaptacién son, desde luego, idénticos a los factores que

regulan el desarrollo y la emergencia gradual de la personalidad. Los determinantes
pueden agruparse de la siguiente manera:

e Condiciones y determinantes fisicos, incluyendo la herencia, la constitucion
fisica, los sistemas nervioso, glandular y muscular, la salud, la enfermedad, etc.

e Desarrollo y maduracion, en particular la maduracion intelectual, social, moral y
emocional.

e Determinantes psicoldgicos, incluyendo experiencias, aprendizaje,
condicionamiento autodeterminacion, frustracion y conflicto.

e Condiciones ambientales, en particular el hogar, la familia o la escuela.

e Determinantes culturales, incluyendo la religién.

CROW, Lester D., BUCK, Carol, CAPLAN, Hyman, COLEMAN, James C. y otros , Conducta Adaptada, Editorial
Paidos, Buenos Aires, Argentina, 1965, pags. 45-47
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Debe entenderse que utilizamos el término "determinantes" para designar cualquier
factor que prepare el escenario, influya o ejerza un efecto determinante sobre los

procesos de adaptacion.

Asi, pues, diriamos que la constitucion fisica a menudo establece el marco para
cierto tipo de adaptacién, que un hogar desgraciado es una condicién de
inadaptacion social, y que la religiéon establece una poderosa influencia sobre la
estabilidad mental. El conocimiento de dichos determinantes y de la forma en que
actlan con respecto a la adaptacion y a la salud mental constituye un prerrequisito
para la comprensidon del proceso mismo de la adaptacién, pues ésta surge de las
relaciones entre dichos determinantes y las exigencias o los requisitos impuestos al
individuo. *

11.3.3.9.5. BASES DE LA ADAPTACION.

Los factores innatos constituyen los cimientos basicos para la adaptacion humana, y
a ellos se aplican los diversos determinantes en el curso del crecimiento y el
desarrollo. Intervienen como condiciones primarias para la adaptacién y la
estabilidad mental.

BASES DE LA ADAPTACION

Adiestramiento Educacién Autodisciplina

Medio ambiente Relaciones Interpersonales Cultura

Desarrollo

Constitucién mica Temperamento

Rasgos del Caracter Rasgos Sociales Rasgos de la Personalidad
Fuente: CROW L.D. obra citada pag. 51

46 CROW L.D.y ofros, obra citada, pags. 47-48
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Supongamos que una persona nace privada de uno de sus sentidos, como podria ser
la vision. El hecho de que no puede ver ha de alterar sus adaptaciones a la realidad

durante toda su vida.

Ademas, la ceguera establecera un limite a los efectos de ciertos determinantes
como el aprendizaje, al experiencia, las relaciones interpersonales vy la
autodeterminacion. Por lo tanto, es imposible que las adaptaciones de la persona

ciega ofrezcan paralelo alguno con las del individuo que ve.

De modo similar, las variaciones en cuanto al temperamento original, la inteligencia
y la capacidad imaginativa entre distintas personas han de condicionar la adaptacion
y la estabilidad mental en forma definidas.

Aunque el curso de la adaptacion y la salud mental esta fijado por estas condiciones
primarias, debemos reconocer que la gran mayoria delas respuestas son adquiridas,
al igual que los rasgos mas importantes de la personalidad, y que las

potencialidades para el cambio y el crecimiento son casi limitadas.

La mayoria de las personas nacen con una constitucidén sana, inteligencia normal,
temperamento razonablemente estable y en plena posesion de sus capacidades
sensoriales, de modo que existen buenas probabilidades para una sana adaptacion.
Ello implica que los determinantes de la adaptacion ejercen mucha mas influencia
que las condiciones primarias, y que si dichos determinantes, en particular la vida en
familia, la disciplina, la educacion, la religién y la autodisciplina se aplican de modo

eficiente y saludable, la adaptacion y la salud mental estaran aseguradas.

Cabe esperar que, de estas relaciones, surja una personalidad sana, normal, cuyos
rasgos y pautas de conducta puedan hacer frente a la tensién el conflicto y la
frustracién con pocas dificultades. De modo inverso, desde luego, cuando los

determinantes de la adaptacién ejercen una influencia perjudicial, el resultado ser3,
a menudo, la inadaptacion.?

4 CROW, Lester D. y otros, obra citada,, pags. 50-52
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CAPITULO Il

DIAGNOSTICO INSTITUCIONAL

111.1. ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA POLICIA BOLIVIANA

H.1.1. LA INSTITUCION POLICIAL DE INICIO DE LA REPUBLICA.

La Policia Nacional fue creada mediante Ley Reglamentaria de la Policia de
Seguridad el 24 de junio de 1826, durante el gobierno del Mariscal Antonio José de
Sucre, legalizando e institucionalizando lo que hasta entonces, simplemente fuera
"una funcién confiada a la espontanea y buena voluntad de los vecindarios".
Anteriormente a la creacién de la Policia Nacional, el ejército boliviano estaba
dividido en dos partes: el Ejército de linea, que resguardaba las fronteras del pais, y

la milicia nacional, que era la encargada de velar por el orden interno. ~

En adecuacion a esta primera divisidon, posteriormente se cred mediante Decreto
Supremo, un Intendente de Policia para cada uno de los departamentos del pais que,

por ese entonces existian, ademas de 3 6 4 comisarios en cada capital de los
mismos.

A partir del 31 de mayo de 1827, se crearon los piquetes de policias en las capitales
de Departamento, que constaban de un sargento, dos cabos y doce soldados, con
goce de fuero militar, en relacion de dependencia ascendente de los comisarios,
intendente y del prefecto de cada Departamento.

El 10 de noviembre de 1829, se reglamentaron las funciones de los prefectos,

gobernadores y corregidores en los aspectos relacionados con las actividades
policiales.

s RADA LAGUNA, MOLINA BAEZA y CASTANON B., Historia de la Policia Nacional — Editorial Policia Nacional,
Tomos 1y II, La Paz, Bolivia, 1990, pag. 3
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112.1.2. CREACION DE LEYES REGLAMENTARIAS.

Durante la presidencia del Mariscal Andrés de Santa Cruz, se reformuld la
Legislacion Policiaria, dictdndose el Reglamento de la Policia, en fecha 3 de marzo
de 1831, reagrupandose disposiciones con un mejor ordenamiento, estableciéndose
atribuciones para los Intendentes de Policia, los Gobernadores Provinciales y

Corregidores Cantonales, subordinando el mando de los unos respecto de los otros.

Paralelamente se dictaron disposiciones que regulaban las actividades de la Policia
respecto a la salud y el ornato publico, la divisién por zonas con fines censales y
distritalizacion de los comisarios, ademas de otras actividades como el
establecimiento del domicilio y pasaportes, control de "fundos, mesones, juegos y

armas, holgazanes, vagos y mendigos, ebriedad y hurtos”.*

En fecha 10 de junio de 1845, durante el Gobierno del General José Ballivian y bajo
la autorizacién del Congreso Nacional, por Ley de 23 de octubre de 1844 se publicd
un nuevo Reglamento de Policias que volvid a reordenar las funciones de las
autoridades policiales, por los cambios que se venian sucediendo en el pais. De esta
manera se incorpord el domicilio de los domésticos y esclavos que no se
encontraban comprendidos en el anterior Reglamento; los de los policias de las
carceles, efectuandose una mejor conceptualizacién sobre los delitos contra la
propiedad, diversiones publicas, salud publica, comodidad, ornato, limpieza y aseo,

servicio de seguridad, responsabilidad y penas, recursos policiales y su
administracion.

Posteriormente y de manera sucesiva se fueron incorporando modificaciones, tanto
en la jerarquia policial, como en sus funciones y vestimenta, donde lo mas notorio
fue el incremento de sus miembros, como el que fue realizado el afio 1868 por

Resolucién de la Asamblea Constituyente de ese entonces.

9 RADA LAGUNA, MOLINA BAEZA y CASTANON B., obra citada, pag. 10
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Durante el aho 1874, en la Presidencia del Dr. Tomas Frias, se dispuso, mediante
Decreto Supremo del 14 de mayo de 1874, que el total de Columnas del Orden,
Celadores y Policias gocen del fuero militar, y que las mismas formen parte del

Ejército de Linea de manera temporal.
111.1.3. MODIFICACION DE LAS ATRIBUCIONES POLICIALES.

El afio 1875, se determind la construccion del “Panéptico Nacional" (Carcel Publica)
en la actual Plaza Sucre de la ciudad de La Paz, y fue creada la Primera Compaiiia
de Bomberos Voluntarios, que funciond frente al actual Teatro Municipal. Por
Resoluciéon del 23 de septiembre de ese mismo ano, se volvieron a redefinir las
funciones policiales, entre las que figuran la no interferencia directa del organismo
policial en las ordenanzas municipales referidas a la salubridad, ornato y recreo

publico.

Mediante circular de 16 de febrero de 1886, sobre la base de disposiciones vigentes
del 10 de febrero de 1845 y del 9 de abril de 1878, se dispuso que las funciones
policiales se cineran a 19 atribuciones, mientras se promulgara una Ley

Reglamentaria, atribuciones entre las que destacaban por su importancia las
siguientes:

* Cumplir y ejecutar con arreglo a la Constitucién Politica del Estado y a las
leyes, las 6rdenes de cada Prefectura, sea que emanen del gobierno central
o directamente de ella;

* Cooperar a la ejecucion de los mandamientos y resoluciones judiciales y
policiales,

* Conservar el orden publico, requiriendo en su caso, el empleo de la fuerza
armada, etc.

El 11 de noviembre de 1906, durante la Presidencia de don Gregorio Pacheco, se

dicté una nueva Ley, denominada Ley Reglamentaria de la Policia de Seguridad,
que tendria vigencia hasta 1910.
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Esta ley, en su primer articulo sefalaba que "la Policia de Seguridad tiene por
objeto, la conservacién del Orden Publico, el resguardo de las garantias personales
y reales, la prevenciéon de los delitos y faltas, la persecucién de los delincuentes y
culpables para ponerlos a disposicion de las autoridades que deban juzgarlos".
Asimismo, establecia una jerarquia del personal de la policia, determinando su
ejercicio en orden descendente, por Intendentes, Subprefectos, Comisarios,
Corregidores, Celadores y Alcaldes, nombrados conforme a ley, todos sujetos bajo

las ordenes del Prefecto de cada Departamento.

Durante el Gobierno del Dr. Eliodoro Villazén, mediante Ley de 10 de febrero de
1910, al establecerse el Servicio de Policia de Seguridad, se disponia entre otras
cosas, la reorganizacion de la Policia, sobre la base de un plan uniforme en toda la
Republica, creando Brigadas de Policias en cada Departamento, las que
posteriormente se constituirian en los actuales Comandos Departamentales,
anulando asi las disposiciones o reglamentos internos, que tenian un caracter

departamental y que eran dictados por el Intendente de cada jurisdiccion.

111.1.4. CREACION DE LA ESCUELA NACIONAL DE POLICIAS Y DE OTRAS
REPARTICIONES POLICIALES.

El 20 de noviembre de 1923, durante la Presidencia del Dr. Bautista Saavedra, se
dispuso la creacidon de una Escuela de Policias en cada ciudad de los principales
departamentos de ese entonces, destinadas a instruir y educar alumnos para el
Servicio de Policias de la Republica, decision que tuvo que esperar 14 anos para
hacerse realidad, con ciertas modificaciones.

En el ano 1925, por disposicion municipal de la ciudad de La Paz, se creé la Policia
de Transito que, afos después, pasaria a depender del Ministerio de Gobierno. Un
afno después, en 1926, se aprobd el Reglamento Interno de la Policia de Seguridad
que contenia normas referidas a la disciplina, reglas sobre jurisdiccion,
disposiciones de organizacién departamental, prohibiciones, normas relativas a los

uniformes, disposiciones relativas al Cuerpo de Bomberos, al Cuerpo de
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Carabineros, etc., las mismas que se encontraban detalladas en 9 capitulos con sus

respectivos titulos.

A partir del inicio de hostilidades con la Republica del Paraguay en el afio 1932, el
Cuerpo de Carabineros, junto con el Ejército, se hicieron presentes en el frente de
batalla, tal el caso del Regimiento de Carabineros de Calama. Para preservar el
orden publico interno se cred en ese entonces la Legion Civica, que posteriormente

desapareceria.

El Coronel David Toro, Presidente de la Junta Militar de Gobierno, mediante Decreto
Supremo de 18 de enero de 1937, unificd la funcién policial. Esta disposicién legal
en su articulo 1°, establecia que la Policia de Seguridad y los Regimientos de
Carabineros formaran una sola entidad, fusionados bajo la denominacién de
"Carabineros de Bolivia", estableciéndose ademas las normas basicas de su

organizaciéon.”

El 26 de febrero de 1937, mediante Decreto Supremo, se fundo el primer Instituto de
Formacién Policial del pais, bajo del nombre de "Escuela Nacional de Policias", con
el propdsito de "habilitar a los policias en servicio" y legalizar su situacion mediante
grados y diplomas, otorgados por la Escuela recién creada, previo examen, habiendo
egresado su primera promocion en el mes de julio de 1937 después de 3 meses de
instruccion; sin embargo la primera promocién del Primer Curso Técnico se produjo

el 20 de diciembre de 1940, que gradud un numero de 43 cadetes que recibieron el
titulo de Subtenientes.

111.1.5. LA LEY DE ORGANIZACION POLICIARIA.,

El 30 de diciembre de 1949, bajo la Presidencia del Dr. Mamerto Urriolagoitia y
mediante Decreto Supremo, se promulgod la Ley de Organizacion Policiaria y de
Carabineros que fue la primera que fisonomizé claramente a la Policia Boliviana y

que definié a la organizaciéon y objetivos de la Institucion Policiaria, determinando

0 RADA LAGUNA, MOLINA BAEZA y CASTANON B., obra citada, pag. 20.
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que su mision fundamental era garantizar y conservar el orden publico, la seguridad

de las personas y de sus bienes de acuerdo con la constituciéon y las leyes.

A través de este Decreto Supremo, se establecia que el Presidente de la Republica
se constituia en el Jefe Supremo de la Policia Boliviana, impartiendo sus érdenes a
través del Ministerio de Gobierno, situacién que tiene vigencia hasta la fecha. Esta
disposicidn legal le asigna a la Policia Boliviana una estructura castrense, similar a
la del ejército, con una estructura en la que se considera una Direccidn Nacional,
Direcciones Departamentales, Regimientos, etc., reconociendo también la rama civil
compuesta por los Servicios de Identificacién, Investigaciones, Gabinetes y
Laboratorios Técnicos.

La disposicién de 1949 le asignaba a la Policia Boliviana funciones especificas de
resguardo de la actividad minera, rural de pesca y caza, fronteriza, fluvial y lacustre,
ferroviaria, de bancos, de comercio, de industria, de comunicaciones, de caminos,
escolar, de aeronavegacion, de turismo, y de otras que pudieran establecerse a
medida que lo exigieran las necesidades del pais.

El 14 de noviembre de 1950, se dicté una Ley supletoria a la anterior, que diferia en
la definiciéon de la Institucidn Policial, como organizacién de Defensa Social,
organizada militarmente, con el principal fin de defender el orden publico, la
Constitucion y las Leyes del Pais, bajo la prohibiciéon de que sus miembros

pertenezcan, bajo pena de destitucion, a logias, partidos politicos y organizaciones
secretas.

Esta nueva ley fue reemplazada, luego de un primer veto inicial, el 9 de enero de
1962, durante la segunda Presidencia del Dr. Victor Paz Estenssoro, por la Ley No.
153, disposicidon que designaba a la Policia como Institucion del pueblo y para el

pueblo, asignandole funciones de caracter publico, esencialmente preventiva y de
auxilio.*

3 A través de la Ley N° 153, se le asignaba a la Policia Nacional, atribuciones principales tales como

conservar el orden publico, cumplir y ejecutar las érdenes del gobierno y de las
autoridades competentes, con arreglo a la Constituciéon y las Leyes; hacer cumplir y
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111.1.6. INTERVENCION A LA INSTITUCION POLICIAL.

Los afos 1965 y 1971, marcaron el periodo de la intervenciéon de la Policia
Boliviana, que se denomind como el periodo de la desarticulacién policiaria, iniciado
a los pocos meses del tercer periodo de gobierno del Dr. Victor Paz Estenssoro,
luego de que éste fuera derrocado en sucesos sangrientos por el General René

Barrientos Ortufo.

El 3 de enero de 1965, se ordend la intervencidén de todas las Guarniciones de la
Policia, con gran despliegue de fuerzas que capturaron y procedieron a desarmar a
la Institucién Policial, luego de una denuncia de fuga de presos politicos del Penal
de San Pedro de la ciudad de La Paz.

Posteriormente, se apresé y desterrd a varios jefes y oficiales; al dia siguiente, por
Decreto Ley de la Junta Militar, que era encabezada por el Gral. Barrientos, se
dispuso el cambio de nombre de la Policia Boliviana por el de Guardia Nacional de
Seguridad Publica, ademas de restringirle sus funciones sélo a conservar el orden
publico y la proteccion de las garantias personales y reales; al mismo tiempo que se
organizaron comisiones con el propdsito de investigar los actos de conducta
funcionaria de jefes, oficiales y personal de la institucion. Para dirigir a la
denominada Guardia Nacional, se nombrdé a un militar como Director General de la
misma, de la misma manera que otros miembros militares asumieron direcciones

distritales en otras tantas unidades policiales de cada departamento del pais.

Después del derrocamiento del gobierno de Paz Estensoro efectuada por el Gral.
Barrientos, la institucién policial sufrié grandes cambios, modificAndose su

estructura, inclusive los cadetes se vieron obligados a entregar sus armas en la

ejecutar las 6rdenes emanadas del Poder Judicial; resguardar las garantias sociales y la
vida, la seguridad, el honor y los bienes de los habitantes de la Republica, prevenir los
delitos y las manifestaciones antisociales de los individuos, investigar los delitos, faltas e
infracciones, hasta su total esclarecimiento; levantar las primeras diligencias de policia
judicial y aprehender a los delincuentes y culpables para ponerlos a disposicion de las
autoridades competentes (RADA, MOLINA 'y CASTANON, pag. 25).
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Plaza Murillo, al mismo tiempo que tuvieron que viajar a centros mineros como

Catavi, Siglo XX y Huanuni, para realizar actos de desagravio a la Bandera Nacional.

En la nueva Constitucion Politica del Estado, promulgada el 2 de febrero de 1967, se
restituyd de cierta manera, el nombre anterior de la institucién policial en su Titulo
8°, al determinar que "Las Fuerzas de la Policia Nacional, constituidas por la
Direccién General, la Guardia Nacional, Transito y la Direccidon de Investigacion
Criminal, tienen por mision especifica la conservacion del orden publico, la defensa
de la sociedad mediante sus 6rganos especializados y la garantia del cumplimiento
de las leyes", estableciendo que la Policia Nacional se regira por su Ley Organica, la

misma que se aprobaria afios después.

En el aho 1970, se dieron los primeros pasos para restaurar la institucionalidad de la
Policia Boliviana, durante el gobierno del Gral. 1.]. Térrez, creandose una comision
especifica para ese objetivo, pero que quedd trunca por el golpe de Estado que fue
encabezado por el entonces Cnl. Hugo Banzer Suarez.

Sin embargo, el cambio de gobierno de 1971 ofrecid a la Policia una coyuntura
especial para su reordenamiento en su estructura administrativa, deformada por una
serie de desajustes originados por las oscilaciones de la turbulenta vida politica del
pais. Es asi que después de mas de 15 ainos, se nombrd a un oficial de la propia
institucidon, egresado de la Academia de Policias, el Tcnl. Pablo Caballero, como
Comandante de la Policia Nacional.

El 7 de enero de 1972, mediante una Resolucién del Comando Superior de la Policia
Nacional, se cred la Oficina de Narcéticos y Drogas Peligrosas, con funciones de
caracter preventivo y sujeto a las leyes vigentes sobre narcéticos y drogas
peligrosas, leyes del menor, convenios internacionales, y otras disposiciones de ese
entonces. También se dispuso que el Servicio Nacional de Identificacién pase a
depender directamente del Comando Superior de la Policia.

Mediante Decreto Supremo, el Gobierno Nacional determind que la Direccidn

Nacional de Investigacidon Criminal, se denominara Direccidon de Investigacion
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Nacional (DIN) a la vez que se cred la Direccién de Orden Social (DOS) vy la
Direcciéon de Orden Politico (DOP), estas dos ultimas dependientes de la DIN.
Siendo el DOP encargado del orden politico y de la paz publica, previniendo las

actividades politico delictivas que atenten a la seguridad y estabilidad del Gobierno.

En esta gestién presidencial, se concreto el inicio de actividades de la Escuela
Superior de Policias, el 5 de abril de 1973 (que habia sido creada por Decreto
Supremo el 26 de febrero de 1969), con el propdsito de perfeccionar los
conocimientos técnicos profesionales de los Jefes Policias y capacitarlos

administrativamente.

Mediante Resolucion del Comando General, el 13 de junio de 1973, se cred la
Brigada Policial Femenina, como organismo especializado de caracter operativo de
la Guardia Nacional, con las especificas funciones de policia preventiva de auxilio y

esencialmente social.

Asimismo se concreto el inicio de la Escuela Basica de Guardias, Agentes de Parada
y Agentes de Investigaciones, el 4 de febrero de 1974, anexa a la Academia de
Policias, que fue creada el 24 de junio de 1968, y que funcionaba de manera
reducida desde 1971, y que mediante una Resolucién del 20 de diciembre de 1973

reactualizd su funcionamiento.

En forma similar, se dio paso al funcionamiento de la Escuela de Habilitacién de
Clases y Detectives, el 20 de diciembre de 1973, mediante Resolucion Ministerial,
empezando a funcionar también, al igual que la Escuela Basica, el 4 de febrero de
1974, destinado a profesionalizar al personal de grado inferior y civil con afios de
servicio en la institucién policial.

Finalmente, se conformd una comisién encargada de formular una nueva Ley
Organica de la Policia Nacional, labor que se llevd a cabo entre febrero y noviembre
de 1973, y puesta a consideracién del Comando General de la Policia, en febrero de
1974, habiendo merecido anteriormente la aprobacién de la Subsecretaria de

Reforma Administrativa de CONEPLAN (Consejo Nacional de Planificacidon, que
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dependia del entonces Ministerio de Planificacién), pero que no llegd a merecer la
consideracion y aprobacion por parte del ejecutivo en pleno del Gobierno del Cnl.

Banzer.”

En la década de los ochenta, el 8 de abril de 1985, durante la Presidencia
Constitucional del Dr. Hernan Siles Zuazo, con varias modificaciones, fue
sancionada, aprobada, y promulgada, la Ley Organica de la Policia Nacional que es

la que rige hasta la fecha los destinos de la Policia Boliviana.
111.2. MARCO LEGAL INSTITUCIONAL

La Policia Boliviana se halla regida por la Ley Organica de la Policia Nacional, de 8

de abril de 1985, aprobada durante el gobierno del Dr. Hernan Siles Zuazo.

Este instrumento legal que define los principios generales en los que se define el

accionar de la Institucion Policial, sefala en sus articulos principales lo siguiente:

Art. 1° La Policia Nacional es una institucién fundamental del Estado
que cumple funciones de caracter publico, esencialmente
preventivas y de auxilio, fundada en los valores sociales de
seguridad, paz, justicia y preservacion del ordenamiento juridico
que, en forma regular y continua, asegura el normal

desenvolvimiento de todas las actividades de la sociedad.

Art. 2° La Policia Nacional tiene a su cargo la totalidad de la actividad
policial; centraliza bajo un solo mando y escalafén unico los
organismos policiales mencionados en el articulo 215° de la
Constitucion Politica del Estado™, con la finalidad de cumplir las

funciones especificas que le asignan las leyes y reglamentos.
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Art. 215 — Paragrafo I — Constitucion Politica del Estado — "La Policia Nacional, como fuerza publica, tiene la
mision especifica de la defensa de la sociedad y la conservacion del orden publico y el cumplimiento de las leyes
en todo el territorio nacional. Ejerce la funcion policial de manera integral y bajo mando unico, en conformidad con
su Ley Organica y las Leyes de la Republica".
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111.3. MARCO INSTITUCIONAL.

La administracion central estd compuesta por el Comando General, el Subcomando
General y la Inspectoria General, los mismos que tienen su réplica en cada uno de

los nueve departamentos del pais.

La Policia Boliviana Nacional cuenta con un Tribunal Disciplinario Superior y con
organismos de asesoramiento y apoyo, entre los que se encuentran las siguientes

direcciones:

e Direccién Nacional de Personal.

e Direccion Nacional de Inteligencia.

e Direccion Nacional de planeamiento y Operaciones.

e Direccion Nacional Administrativa.

e Direccién Nacional de Servicios Técnicos Auxiliares.

» Direcciéon Nacional de Identificacion Personal.

e Direccidén Nacional de Salud y Bienestar Social.

e Direccion Nacional de Instruccion y Ensefanza.

e Direccién Nacional de Control de Substancias Peligrosas, hoy denominada
Fuerza Especial de Lucha contra el narcotrafico.

e Direccidn de la Oficina Central Nacional de la Organizacién Internacional de
Policia Criminal (INTERPOL).

Las Direcciones de Personal, Inteligencia, Planeamiento y Operaciones,
Administraciéon, Servicios Técnicos Auxiliares, Identificaciéon Personal, Salud y

Bienestar Social tienen sus subsidiarias a nivel departamental.

Operativamente la Policia Boliviana Nacional, funciona a través del apoyo de las
siguientes unidades:

¢ Unidades de Orden y Seguridad.

Paragrafo II — "Como institucion no delibera ni participa en accién politica partidaria, pero individualmente sus
miembros gozan y ejercen sus derechos ciudadanos de acuerdo a ley."
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Unidades de Transito.

Unidades de Criminalistica y Policia Judicial, hoy Policia Técnica Judicial
(PTI).

Unidades de Policia Aduanera.

Juzgados Policiales.

Brigadas de Proteccion a la Familia

Unidades de Policia Provincial y Fronteriza.

Unidades de Control de Substancias Peligrosas, hoy Fuerza Especial

Departamental de Lucha contra el Narcotrafico.

111.4, FUNCIONES DE LA INSTITUCION POLICIAL

Por el mandato que le asigna la Ley Organica de la Policia Nacional, la Institucion

del Orden, depende del Presidente de la Republica quien ejerce su autoridad por

intermedio del Ministro del Interior, Migracion y Justicia (Art. 4°).

En virtud al art. 7°, la misidn y atribuciones de la Policia Boliviana Nacional, son las

siguientes:

Preservar los derechos y garantias fundamentales, reconocidos a las
personas por la Constitucién Politica del Estado.

Proteger el patrimonio publico y privado.

Prevenir los delitos, faltas, contravenciones y otras manifestaciones
antisociales.

Cumplir y hacer cumplir las leyes, reglamentos y demas disposiciones
relacionadas con sus funciones de: Policia Rural, Fronteriza, Aduanera,
Ferrocarrilera, Substancias Peligrosas, Minera, Turismo y otras
especialidades.

Ejercer tuicidén, asesoramiento y cooperacién para el cumplimiento de las
funciones de Policia Urbana y Policia Tutelar del Menor.

Coadyuvar con los organismos administrativos correspondientes en la

proteccién integral de los menores de edad.
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Prevenir accidentes que pongan en riesgo la vida y los bienes de las
personas.

Investigar los delitos y accidentes de transito.

Practicar diligencias de Policia Judicial, aprehender a los delincuentes y
culpables para ponerlos a disposicion de las autoridades competentes.

Recuperar los objetos robados o hurtados para restituirlos a sus legitimos
propietarios.

Juzgar y sancionar las faltas y contravenciones policiales y de transito.
Proceder a la calificacion de vagos y mal entretenidos e imponer las medidas
de seguridad pertinentes.

Hacer cumplir las disposiciones legales que regulan el transito publico en
todo el territorio nacional.

Conceder licencias y permisos de conduccion de vehiculos conforme a Ley.

Mantener el registro nacional de vehiculos en general.

Mantener y organizar en todo el territorio nacional el Servicio de Identificacion
Personal, Archivo y Registro de antecedentes penales; y el registro
domiciliario de las personas.

Tener a su cargo el resguardo y seguridad, tanto de los establecimientos
penitenciarios como de la poblacién penal y participar en la rehabilitacion de
los mismos.

Tener a su cargo unidades especializadas de auxilio para la proteccién de la
vida, en caso de siniestros, incendios, inundaciones y otros desastres.

Cooperar en las campafas de alfabetizacion y de salud.

Cultivar el espiritu civico y patridtico de la poblacién, en forma especial en las
fronteras del territorio nacional.

Cumplir y ejecutar las disposiciones y érdenes del Supremo Gobierno y de las
autoridades competentes, con arreglo a la Constitucion Politica del Estado y
demas disposiciones legales.

Cumplir y hacer cumplir los convenios y tratados celebrados por el Poder

Ejecutivo y ratificados por el Poder Legislativo, en materia de Policia
Internacional.
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o Ejercitar el control migratorio de nacionales y extranjeros, de acuerdo a
disposiciones legales.

o Tomar precauciones y medidas necesarias para la eficiente labor policial,
cumpliendo otras funciones que no estuviesen previstas en las precedentes.

o Pedir y recibir cooperacion de las autoridades civiles y de todos los estantes
y habitantes del pais, para el mejor cumplimiento de sus funciones

especificas.
111.5. JERARQUIA ORGANIZACIONAL

De acuerdo al art. 59°, la jerarquia en la Policia Nacional esta determinada por el
grado que tiene el funcionario y por el rango que desempeia. Esta jerarquia en
funcion al art. 62° esta dispuesta de la siguiente manera:

A. Generales:
1. Cinco Generales (aunque existe el proyecto para diez Generales, uno para
cada Comando departamental.)

B Jefes:
1. Coronel.
2. Teniente Coronel.

3. Mayor.
C. Oficiales:

1. Capitan.

2. Teniente.

3. Sub Teniente.

D. Aspirantes a Oficiales:
1. Cadete.

E. Sub Oficiales:
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Sub Oficial Superior
Sub Oficial Mayor.
Sub Oficial Primero
Sub Oficial Segundo.

A W oN =

F. Clases y Policias:

1. Sargento Primero.

2. Sargento Segundo.
3. Cabo.
4. Policia.

111.6. INCORPORACIONES Y RETIROS

Para ser incorporado a la institucidn como Policia Profesional, se requiere poseer
titulo de egresado de la Academia Nacional de Policias, o su equivalente, conforme
a reglamento (Art. 63°), mientras que para la incorporacién de otros funcionarios se
actua de acuerdo a las previsiones del respectivo reglamento (Art. 64°).

Para ser policia en el escalén mas bajo, se precisa vencer un curso de un ano de
instruccién, para luego ser habilitado y ejercer la funcién de policia raso.
Posteriormente de acuerdo a sus afios de servicio este podra ascender a los grados
de clases y sub oficiales.

Pasan a situacion de servicio pasivo de la institucidn, aquellos funcionarios que se

acojan al seguro de vejez, o por incapacidad permanente calificada conforme al
Cddigo de Seguridad Social (Art. 65°).

Los retiros o bajas en la instituciéon policial se producen por las siguientes causas
(Art. 66°):

e A solicitud escrita del interesado.

* Por haber sido condenado a pena corporal, mediante sentencia judicial
ejecutoriada.
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« Por faltas graves cometidas en el ejercicio de sus funciones, previo

proceso y resolucion del Tribunal Disciplinario Superior.
111.7. ASCENSOS Y DESTINOS

El personal de la Policia Nacional tiene derecho al ascenso mediante la Orden
General, luego de cumplir con todos los requisitos previstos por las leyes y

reglamentos (Art. 79°).

Los ascensos a Generales son otorgados por el Senado Nacional a solicitud del
Presidente de la Republica. Para optar a los grados siguientes, en el nivel de Jefes
y Oficiales se necesita haber cumplido con todos los requisitos del Reglamento de
Personal, ademas de una antigiiedad de cinco ainos en el grado a superar. En el
caso de optar al grado de Coronel, es preciso ser diplomado de Estudios Superiores
de Policia.

Los ascensos en las categorias de Jefes, oficiales, Sub Oficiales, Clases y Policias
son conferidos mediante la Orden General emanada del Comando General de la
Policia Nacional, previa conformidad del Ministerio de Gobierno y aprobacién del
Presidente de la Republica (Art. 84°).

Los destinos del personal de la Policia Nacional de un Departamento a otro, dentro
del territorio nacional, se disponen cada afio dentro de cada jurisdicciéon

departamental o, de acuerdo a las necesidades de servicio.

111.8. FORMACION DEL POLICIA

Para optar a la categoria de oficial de la Policia Boliviana, se tiene que postular a la
Academia de Policias, que se encuentra en la ciudad de La Paz, vencer el examen
de admision, tanto el fisico como el psicotécnico y de conocimientos especificos
requeridos por la institucion. Posteriormente, el postulante tiene que seguir cuatro
anos de estudio que le capacitan para graduarse como Sub Teniente de Policia,

quedando incorporado como oficial de la institucidon y sujeto a cumplir con su primer
destino.
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Para optar al grado inmediato superior, tiene que esperar cinco aifos en el
cumplimiento de sus funciones y tener derecho a un ascenso. Todo esto se cumple
hasta llegar al grado de Teniente Coronel, pues a partir de este grado y para
ascender a Coronel tiene que realizar cursos en la Escuela Superior de Policia,

aprobarlos y contar con una antigliedad de cinco afos en el grado.

Para el caso de los suboficiales, clases y policias, el mecanismo de ascenso es el
mismo con la diferencia que no es requisito el efectuar cursos de post grado, es
importante también los afos de antigiiedad en la institucion, en periodos uniformes
de cinco aios como se reglamenta para el caso de los estratos ya descritos,

influyendo ademas los méritos obtenidos y otros estudios realizados.

La incorporacion del policia raso se realiza luego de un breve periodo de instruccion
de tres meses en el Centro de Formacion y Capacitaciéon Policial exigiéndose el
Bachillerato en Humanidades, luego se los habilita como funcionarios del orden
publico, pero al parecer en muchos casos se inclina por esta opcién de una manera
eventual, mientras aparezca otra fuente laboral. Esta situacién se da por los grados
salariales bajos que ofrece la Institucién Policial, lo que provoca que no sea muy
atractivo el iniciar la carrera policial desde el grado de policia raso, mientras que

para los oficiales, iniciar la carrera misma significan afhos de estudio y muchos
renunciamientos.

111.9. REGIMEN LABORAL

El régimen laboral estd normado por el Reglamento de Disciplina y Sanciones de la
Policia Nacional, vigente mediante Resolucién suprema No. 207801, de fecha 23 de

julio de 1990, que lo convierte en un instrumento legal que sostiene la disciplina y
subordinacion de sus miembros.

En este Reglamento, se estipulan principios generales tales como:
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« El Honor Policial y los Principios de Etica como ciencia de orden moral y de la
rectitud.

e El Deber como sindnimo de obligacion.

o La Disciplina como base fundamental de la institucion en obediencia a las
leyes, reglamentos y disposiciones impartidas por la superioridad.

o La Jerarquia sustentada por el grado que ostenta el funcionario o por el cargo
que desempenia.

e La Obediencia en cumplimiento y sujecién a las leyes.

e La Cooperacion como accién coordinada y mancomunada de los miembros de
la Policia.

¢ La Lealtad como fidelidad hacia la Patria.

e La Solidaridad entre sus miembros, la Responsabilidad, el Secreto
Profesional, el Orden, el Conducto Regular como imperativo de la

subordinacion, de los deberes de los superiores y de los subordinados.

Especifica ademas, las faltas leves y graves, las sanciones, de los tribunales
disciplinarios y de las normas de procedimiento para efectuar los procesos, ante las

posibles infracciones a este Reglamento.
111.10. JORNADA LABORAL

Al ser la funcién policial una actividad de servicio a la comunidad, cada uno de sus

miembros cubre horarios fuera del comun del resto de otras actividades publicas o
privadas.

En general, tanto oficiales como suboficiales, clases y policias, cumplen horarios de
24 horas continuas, seguidas de un periodo de descanso también de 24 horas. Los
oficiales tienen una jornada laboral diferente, ya que el tercer dia efectdan su
trabajo en horario de oficina. Sin embargo, este horario no reconoce ni feriados ni
dias no laborales (sabados y domingos), por lo que su cumplimiento se hace con un

sacrificio adicional, afectando sus relaciones familiares y sociales particularmente.
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Los efectivos de la Policia Nacional, no estan amparados al igual que los
funcionarios publicos por la Ley General del Trabajo, ni tienen derecho a
indemnizacién por menos de cinco afos de trabajo cumplidos; por su caracter de
funcionarios del orden, no pueden declararse en huelga bajo ningiin concepto sin

poner en riesgo la seguridad ciudadana y la propiedad privada.

La profesion policial, es una profesién de alto riesgo personal, al tener que
enfrentarse en muchos casos a delincuentes peligrosos, afrontar y mitigar
manifestaciones politicas y laborales en las cuales el riesgo de salir lastimado es

permanente.
111.1 1. ASPECTOS PERSONALES Y SOCIALES

Cumplir horarios continuos de 24 horas, les priva a los miembros de la Policia
Nacional de poder compartir con su familia, descuidando a su conyuge e hijos. Ello
conlleva, a desarrollar fuertes lazos de amistad hacia sus companeros de trabajo, al
permanecer en su unidad de trabajo durante jornadas largas. El estar sujeto a
cambios de destino cada aifo, implica muchas veces, el tener que movilizarse de
una poblacién, de una ciudad o de un departamento a otro, representa perder lazos
de amistad que deberan buscarse en otros sitios que, al mismo tiempo, aislan, en
cierta manera, al policia del medio en el que se desenvuelve, volviéndolo extrafio a
lo que acontece a su alrededor.

Estas observaciones generales podrian llevar a otros estudios mas especificos, que

proporcionen datos mas concretos que permitan establecer con certeza y con mas
propiedad sobre distintos aspectos de la policia.

Mientras tanto, el presente estudio esta delimitado a determinar los grados de
satisfaccién laboral de los miembros de la Policia de la Ciudad de La Paz,
descartando otras consideraciones, que sin duda enriquecerian este informe, pero

que representaria mayor esfuerzo e inversion en tiempo y dinero, y que tal vez
diluirian el enfoque inicial planteado.
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111.12. POBLACION DE LA POLICIA EN LA CIUDAD DE LA PAZ.

CUADRO A: DISTRIBUCION DEL PERSONAL DE POLICIAS.
Por Organismos y Unidades Operativas

Informacion a Diciembre de 2000

Organismos y Unidades Jefes y Suboficiales Policias | Total
Operativas Oficiales Clases
Comando Departamental 64 88 89 241
Seguridad Fisica Privada 40 23 2 65
Penal de Chonchocoro 9 41 96 146
Policia Turistica 5 11 21 37
Brigada de Proteccion a la Familia 18 25 12 55
Policia de Ayuda al Ciudadano 27 3 1 31
Distrito Policial No. 1 36 153 311 500
Distrito Policial No. 2 27 116 242 385
Distrito Policial No. 3 27 109 277 413
Distrito Policial No. 4 32 95 161 288
Distrito Policial No. 5 25 95 198 318
Organismo O. Transito 55 306 336 697
U. de Cons. Ciudadana 10 35 22 67
Policia Rural y Fronteriza 19 323 188 530
Radio Patrulla “110" 40 53 83 176
Grupo Especial de Seguridad 18 49 251 318
Unidad de Bomberos 15 40 42 97
Escuadrén Seguridad Pumas 5 41 87 133
Centro Adiestramiento de Canes 6 9 33 48
Seguridad Fisica Estatal 85 398 408 991
Sub totales 565 2113 2860 5.536
Comando Policial El Alto 14 49 49 112
Unidad OP. RP 110 7 29 21 57
Unidad de Transito 14 94 57 165
Unidad de Bomberos 3 12 9 24
U.C. Ciudadana El Alto 1 36 35 72
Seg. Fisica El Alto 7 4 1 12
Brig. Prot. Flia El Alto 12 21 5 38
Subtotales 58 245

Fuente: Departamento de Personal del Comando Departamental de Policias de La Paz.

La poblacion de la Policia Departamental esta distribuida en la ciudad de La Paz en

27 organismos y unidades operativas, los que se detallan en el cuadro siguiente.
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De acuerdo a la informaciéon que presenta el cuadro de distribucidn de policias,
puede observarse que la mayor poblacién de efectivos policiales se encuentra en las
unidades operativas, en los Distritos Policiales y otras unidades operativas, por lo
que seran esas unidades las que mereceran la atencion en esta investigacion, previa

seleccion efectuada al azar.
111.13. PERFIL PROFESIONAL DEL POLICIA.

El postulante a la formacién profesional de Policia en el nivel de oficiales y clases
debe reunir una serie de requisitos, tanto fisicos como psiquicos y de vocacién de
servicio. Todo ello, en razén de que la modernizacién del Estado Boliviano y la
transformacién que se produce con el fendmeno de la globalizacién, exige una
elevada calidad formativa.

La profesion de Policia exige el desarrollo pleno vocacional y una manifestaciéon de
conductas que evidencien un espiritu de servicio publico y equilibrio emocional. El
policia debe poseer sélidos principios éticos y morales, vocaciéon por el servicio
publico, respeto por las personas e instituciones, capacidad de influencia positiva en
la comunicad, eficiencia en la administracion de recursos, liderazgo institucional con
el respectivo reconocimiento social, apego a la ley y al derecho en el desempefio de
su misién policial.

Los rasgos del perfil profesional del policia surgen, principalmente, del respeto a la
Constitucién Politica del Estado, tomando en cuenta su evolucién y desarrollo, asi

como el comprender que los efectivos policiales son miembros de la comunidad, por
lo que esta inmerso en un espiritu de cuerpo.

Su formacion técnica cientifica organizada es eminentemente disciplinada e
integrada al cdmulo de funciones que debe desarrollar; debe entenderse en
consecuencia que su perfil tiene que responder a un proceso de formacién y servicio

multidisciplinario, lo que exige ademas una verdadera vocacién de servicio.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

IV.1. DISENO DE LA INVESTIGACION

Por constituir un estudio de caracter psicosocial, la recolecciéon de datos en el
presente trabajo de investigacion, se realizd a través del desarrollo de un trabajo de
campo que permitié indagar los niveles de satisfaccion de los efectivos policiales,
por grado jerarquico, sexo y unidad a la que pertenecen, aplicando cuestionarios
como instrumentos disenados para este efecto.

Si se toma en cuenta lo que afirma Rodriguez Aroldo, "las actitudes constituyen la
expresion mas externa de la satisfaccion laboral, ya que estas determinan un modo
particular de comportamiento de los individuos”’, podra entenderse que estas son
factibles de ser evaluadas y medidas para su analisis; en consecuencia al evaluar
las actitudes de los efectivos de la Policia Nacional, se mide el sentimiento que
éstos pueden tener a favor o en contra de determinados aspectos: aceptacion o
rechazo a la carrera elegida, a los horarios de trabajo, a la supresion del derecho de
asociacion sindical, a la privacién de las libertades de expresién, a la subordinacion
imperante en el régimen policial y a otros aspectos con los que se relacionan en el
ejercicio de su actividad diaria.

De acuerdo a como lo manifiesta Haller: "todos tenemos actitudes que gobiernan
nuestra tendencia a reaccionar positiva o negativamente frente a las personas, a las
cosas o situaciones. Nos gusta o nos disgusta nuestro trabajo por diversos motivos y
en diferentes niveles" y para determinar estas actitudes, es pertinente desarrollar un
trabajo de campo que permita aplicar instrumentos de medicidn como las entrevistas
y los cuestionarios.
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Metodolégicamente, se aplicd un estudio transversal entendiendo que era necesario
estudiar las variables de manera simultanea en un determinado momento, haciendo
un corte en el tiempo ya que este no es considerado como factor determinante con

relacion a la forma en que se producen los fendmenos."

Por la profundidad del estudio de las variables y el alcance de los resultados, la
investigacion fue de caracter descriptiva, toda vez que estuvo dirigida a determinar
"como son" o "como se presentan" las variables de estudio "satisfacciéon" y

"adaptacion" en la Policia Boliviana Nacional establecida en la ciudad de La Paz.

Al aplicar un trabajo de investigacion de esta naturaleza, fue posible obtener en
primera instancia, una descripcién de la Institucién Policial, de sus fines y objetivos,
de su composicién estructural, de la normatividad y de sus aspectos operativo-
funcionales en los que desarrolla sus actividades, emergente de un estudio de
diagndstico que permitié conocer tal informacién, como parte de un marco tedrico a

través del cual fue posible obtener los elementos de analisis requeridos.

El estudio descriptivo®, permitié ademds determinar:

La presencia o ausencia de satisfaccion laboral en los efectivos policiales.

* Los niveles de satisfaccidon existente en funcién al grado jerarquico de los
efectivos policiales.

* Los aspectos en los que los efectivos policiales no muestran su satisfaccion
por causas diversas.

* Los estratos en los que la satisfacciéon presenta una mayor o menor
prevalencia.

> V ELASCO SALAZAR, Carlos, Metodologia de la Investigacion, Editorial El Pais, Santa Cruz de la Sierra,
Bolivia, 1993, pag. 221

55 V ELASCO SALAZAR, Carlos, obra citada, pag. 221
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IV.2. DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE

Para entender de mejor manera el significado y la importancia de los términos mas
importantes que forman parte de la investigaciéon, a continuacidon se seialan las
variables mas relevantes que forman parte del estudio de investigacion desarrollada,
con el propésito de operacionalizarlas y obtener el conocimiento adecuado de las

mismas.
IvV.2.1. SATISFACCION LABORAL.

Es una sensacidon de bienestar que adquiere consigo mismo el individuo en el
desempeiio laboral, a través de la ejecucién de sus actividades y tareas especificas
desarrolladas. La satisfaccion laboral, constituye una actitud favorable o positiva

hacia la organizacién, entorno o medio en el que un sujeto se desempeiia. >0

Se considera a la satisfacciéon laboral mas que un estado de animo, mas que un
aspecto que define un momento emocional o afectivo, ya que implica una tendencia

valorativa en la personalidad y el colectivo de la organizacién y/o de la institucién.

Segun lo manifiesta Cuesta Santos, la satisfaccidon laboral caracteriza el nivel de las
necesidades alcanzadas por los individuos que trabajan dentro de una institucion,
asi como la actividad de los mismos ante las disposiciones, reglamentos internos o

disposiciones organizativas o socioecondmicas que se adopten en su interior.”

IvV.2.2. ADAPTACION

Constituye las actitudes que pueda demostrar el individuo ante las condiciones que
le ofrece el entorno laboral, las mismas que pueden derivar en hechos favorables o
desfavorables al ambiente o entorno que percibe. Los niveles de adaptacién se dan
en la medida en que la organizacién proporcione ciertas facilidades y ponga a

disposicién del trabajador los recursos fisicos y materiales necesarios para su

56 CUESTA SANTOS, Armando, Organizacién del Trabajo y Psicologia Social, Editorial Ciencias Sociales, la Habana

Cuba, 1990, pag. 123
37 CUESTA SANTOS, Armando, obra citada, pag. 123
58 CUESTA SANTOS, Amando, obra citada, pag. 124
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desarrollo. La aceptacion, la motivacion, la comprensidén, la confianza y la
comunicacion constituyen condiciones psicoldgicas y aspectos motivantes que
facilitan la adaptacion del individuo en el entorno.*®

IV.3. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
(en funciodn a las variables de la Hipdtesis planteada)

VARIABLES CONCEPTO DIMENSIONES INDICADORES
Sensacion de bienestar que e Clara Satisfaccion
adquiere consigo mismo el | e Psiquica e Mas satisfecho que
individuo en el desempeino |e Social insatisfecho

Satisfaccion |laboral. e Bienestar ¢ No definida

Laboral i N e Conformidad e Mas insatisfecho que

Independiente |Actitud favorable o positiva |, Entorno laboral |  satisfecho
hacia _Ia organizacion, gntorno e Entorno e Clara Insatisfaccion
0 medio en el que un sujeto se | gymjjiar e Contradictoria
desempena.

Actitud que demuestra el

individuo ante las condiciones « Deficiente

quseolctiaa?frece el entorno laboral | , Psiquica « Adaptacién baja inferior

Y ) « Social al término medio
Adaptacion . o e Laboral » Adaptacién Normal
Dependiente La aceptacion, la motivacion, | | Ambiental  Adaptacién buena

la comprension, la confianza y - ) | I

la comunicacion constituyen | « Désempeno superior  al  termino

condiciones psicoldgicas y as- | ® Respuesta medio.

pectos motivantes que facilitan

la adaptacion del individuo en

el entorno.

Las variables quedan identificadas desde el momento en que se define el problema
de investigacion y continlla cuando se construye el marco tedrico, al descomponer

las variables en sus dimensiones, aspectos secundarios e indicadores.” Para el caso

% BIBLIOTECA Y AULAS VIRTUALES DE PSICOLOGIA Y CIENCIAS AFINES, Psicodiccionario, pag. 1

60 VELASCO SALAZAR, Carlos, obra citada, pag. 208
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de estudio, las variables Satisfacciéon laboral y Adaptacién se operacionalizan a
objeto de precisar o concretar el significado o alcance de cada una de ellas,

llevandolas desde su nivel abstracto hasta un nivel de aplicabilidad y medicion.
IV.4. POBLACION Y MUESTRA DE ESTUDIO.

En funcidon a la informacién del Cuadro A, se establece que existen 623 oficiales,
2.358 suboficiales y 3.037 policias, para la ciudad de La Paz, que sumados alcanzan

a 6.016 efectivos considerados como poblacidon o universo.

Para determinar el tamaino de la muestra sujeta a estudio, se aplicé la siguiente

formula propuesta por Moya y Saravia:

ZZ
4*E*

no

n N
T, N
Donde:
no = Tamano de la muestra para N no conocida
n = Tamano de la muestra para N conocida
N = Poblacién
Z, = Variable aleatoria estandarizada que explica el
intervalo de confianza, visto en tablas,
que se desprende de "Y", que es el grado de
confianza establecido.

E = Grado de error permitido.

Aplicando un grado de significacion (intervalo de significancia) del 90%, y un margen
de error permitido del 10%, a la anterior férmula para el caso de la poblacién total,
se obtiene:

Ne. = 6.016 oficiales, suboficiales y policias.
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Y = 0.90 (Grado de significancia)
E = 0.10 (Margen de error)

E? = 0.01
Z, = 1,27: Para un grado de significacién del 0.90
Z,=1,6129

Entonces el tamafo de la muestra para N desconocida sera:

ZZ
no- ___
4E~-
_ 1,6129
° 4%0,01
N, = 161.9 sujetos a encuestar.

Ahora hacemos el célculo para N conocida:

n, *N
(0 +(N —1))
1619*5536
(161,9+(5536-1))

Ne = 168.68

Entonces:
Ne = 169 sujetos a encuestar

Los mismos que se distribuyeron, después de una seleccién al azar por sorteo sin
reemplazo, proporcional de acuerdo al distrito, pero no estratificado, de las unidades

operativas a encuestar de la siguiente manera:
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CUADRO B: MUESTRA TEORICA DE UNIDADES O DISTRITOS POLICIALES

Caédigo |Descripcion Frecuencia |Porcentaje

1. Distrito Pol.No. 1 24 14.2
2. Distrito Pol.No. 2 25 14.8
3. Distrito Pol.No. 4 23 13.6
4. Transito 15 8.9
5. PTJ 21 12.4
6. Seguridad Fisica 21 12.4
7. Bomberos 18 10.7
8. Brig. Protec. Familia 7 4.1
9. Distrito Pol.No. 5 15 8.9

TOTAL 169 100

1V.4.1. DESCRIPCION DE LA MUESTRA.

Aplicada la encuesta, en un periodo que no supero la semana, se determino realizar,
en primer lugar, un analisis descriptivo de la composiciéon de la poblaciéon muestral,
que resultd luego de la aplicacion del cuestionario; existiendo algunas variaciones
respecto al tamafo de la muestra tedrica donde, ademas, no se toman en cuenta
algunas variables, que surgen al azar, precisamente, luego de que es aplicado el
cuestionario, en funcion de la accesibilidad hacia aquellos sujetos a los que se les
aplico el instrumento de observacion, y que posteriormente serviran para realizar los
respectivos analisis de resultados. De ahi que su exposicidon en detalle, merezca la
exposicion que se realiza a continuacion, pues en parte, como se sefnald
anteriormente, son consideradas como variables explicativas de algun tipo de
respuesta o grado de satisfaccion, al margen de las condiciones laborales que

podrian existir dentro de la institucién policial.

1IV.4.2. CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA.

De acuerdo a la aplicacion de la encuesta, la muestra quedoé conformada, después de
descartarse aquellos cuestionarios que fueron respondidos en forma incompleta o
inapropiadamente conforme a las consignas estipuladas(que alcanzaron a un

numero de 17 desechados) de la siguiente manera:
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COMPOSICION DE LA MUESTRA POR GENERO

Descripciéon

Masculino
Femenino
Total

Frecuencia |Porcentaje |%Acumulado
154 91.1 92,3

15 8.9 100
169 100

Se tomaron a un total de 169 sujetos, de los cuales 154 son sujetos varones, que

representan el 91.1% de la muestra, y a 15 mujeres que resultan el 8.9%, en razon

proporcional, pues en la Policia Boliviana las mujeres son minoria como

componentes de esta institucion.

FRECUENCIA DE ENCUESTADOS POR GRADO

%

DESCRIPCION Frecuencia | Porcentaje | Acumulado
TENIENTE CORONEL 1 .6 .6
MAYOR 1 .6 1.2
CAPITAN 4 2.4 3.6
TENIENTE 2 1.2 4.7
SUBTTE 10 5.9 10.7
SUBOFICIAL 9 53 16.0
SARGENTO 24 14.2 30.2
CABO 30 17.8 47.9
POLICIA 88 52.1 100.0
Total 169 100.0

FRECUENCIA DE ENCUESTADOS POR UNIDAD

%
DESCRIPCION Frecuencia | Porcentaje | Acumulado
TRANSITO 15 8.9 8.9
PTJ 21 12.4 21.3
BRIGADA DE
PROTECFLIA 7 4.1 254
BOMBEROS 18 10.7 36.1
SEG.FISICA EST. 21 12.4 48.5
DIST.POL.N° 1 24 14.2 62.7
DIST.POL.N° 2 25 14.8 77.5
DIST.POL.N° 4 23 13.6 91.1
DIST.POLN° 5 15 8.9 100.0
Total 169 100.0
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Con referencia a las unidades y distritos policiales que fueron tomados en la
encuesta, éstos fueron en orden proporcional, el Distrito Policial No. 1 con un 14,2%,
el Distrito Policial No. 2 con un 14,8%, luego el Distrito Policial N° 4 con un 13.6%,
le sigue la Unidad de Seguridad Fisica con un 12,4%, la Policia Técnica Judicial con
un 12,4%, la Unidad de Bomberos con un 10,7%, la Unidad de Transito con un 8,9%,
el Distrito Policial No. 5 con un 8,9% vy finalmente la Brigada de Proteccion a la

Familia con un 4,1%.

1V.4.3. TECNICAS O INSTRUMENTOS.
En la presente investigacién se emplearon los siguientes instrumentos:

e El cuestionario de datos generales,
e El cuestionario de adaptacién vy,

* El cuestionario estandarizado para determinar la satisfaccién laboral.

1v.4.4. DESCRIPCION DEL CUESTIONARIO.
a) CUESTIONARIO DE DATOS GENERALES.

El cuestionario consiste en cuatro partes (Ver Anexo A). En la primera se registraron
los datos personales de los encuestados, como ser edad, sexo, ahos de servicio,
estado civil, nimero de hijos, tipo de vivienda, zona de residencia, grado jerarquico,
unidad en la que trabaja, estudios realizados, que comprenden las preguntas No. 1 a
la No. 14 del cuestionario (Ver Anexo A).

b). CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL.

En la segunda parte se utilizé el cuestionario estandarizado para determinar la
satisfaccién laboral, de la investigadora cubana Viviana Gonzalez Maura®, Alli se

traté de encontrar los grados de aceptacién o rechazo hacia el trabajo en una

61

GONZALES MAURA, Viviana — Motivacion Profesional y Personalidad, Editorial Universidad Pontificia de San
Francisco Xavier de Chuquisaca — Sucre — (1994, pag. 45-59)
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determinada circunstancia, utilizando la técnica de la Escala de Likert, aunque sdlo
esta limitada a 3 alternativas y no a cinco, como es el caso tradicional (Ver Anexo

A).

A esta segunda parte, corresponden las preguntas que van desde la pregunta No. 15
a la No. 22. Se trata de 8 preguntas, con tres alternativas cada una, un Si, un No Sé,
y un No, respecto al deseo de ir a trabajar a otra institucién, elegir de nuevo la

misma carrera, sobre si le gusta su profesion en diferentes grados.

El cuestionario que plantea Gonzalez V. (1994), es el "cuadro légico de Ladov",
desarrollado por V. A. Ladov, que a partir de las preguntas sefialadas anteriormente,
le siguen otras que significan una gradacion paulatina de las mismas. Después de
obtener las puntuaciones, estas se expresan en una escala de grados de satisfaccion

que representan lo siguiente:

Clara Satisfaccion

Mas satisfecho que insatisfecho
No definida

Mas insatisfecho que satisfecho

Clara insatisfaccion

o v A wN e

Contradictoria

Esta parte del cuestionario es la mas importante, sobre la base de estas preguntas
se han estructurado las restantes, que son de complementacién a la misma.

Se empled también la técnica preguntas cerradas, (Si - No como alternativas a cada
una de ellas), se realizaron 6 preguntas relativas a las caracteristicas propias del
trabajo del policia en nuestro medio, que van de la pregunta No. 23 a la No. 28; en
ellas se consideran el horario de trabajo, participacion sindical, motivacion dentro

de la institucién, libertad de expresion, subordinacion y limitaciones a las actividades
personales.
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Esta tercera parte trata en cierta forma, de determinar alguna causal de una posible

ausencia de satisfaccién laboral, en especial condiciones laborales.
c). CUESTIONARIO DE ADAPTACION.

Para la cuarta parte, se adaptd el Inventario de Adaptacién (para conocerse a si
mismo) del Instituto Pedagdgico San Jorge — Mont de la Salle, de la Universidad de
Montreal, en su adaptacidon y normalizacion espanola del Instituto Pontificio San Pio
X, Madrid, donde se explora la vida laboral, la relacidon superiores y companeros, la
vida social, la vida familiar, la vida moral, y la higiene mental de los sujetos (Ver
Anexo A).

Esta ultima parte asimismo de apoyo a la segunda parte citada que, en cierta
manera, también trata de explicar la posible ausencia de satisfaccion laboral, a la
falta de adaptacién de sujeto encuestado a su entorno social.

Para el caso, esta ultima seccidon esta dividida, a su vez en seis sectores,
diferenciando la adaptacién hacia el trabajo, sus compaieros, sus superiores, la

familia, "salud mental".

Iv.4.5. AMBIENTE.

El ambiente que se utilizdé en las diferentes Unidades Policiales fueron los
comedores en algunas oportunidades y en otras pequeinas aulas de instruccién en

cuyos lugares se aplico los cuestionarios, por grupos e individualmente en algunos
casos.

1V.4.6. PROCEDIMIENTO.

Dadas las caracteristicas de la Institucion Policial, antes de iniciar el proceso de recoleccion de datos
fue preciso exhortar a los efectivos policiales en sus diferentes gradaciones que, el trabajo que se
efectuaba, tenia el proposito fundamental de constituirse en una investigacion piloto, es decir Unica en

su tipo, habida cuenta de que no existian estudios similares en los que se haya tratado de determinar el
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nivel de satisfaccion laboral de los efectivos policiales establecidos en la ciudad de La Paz y que las

respuestas que virtieran serian de mucha utilidad para el estudio propuesto.

Por otra parte, se insistié en que la informacidén que proporcionaran no se utilizaria para otros fines que
no fueran los estrictamente previstos en la investigacion. Dada la reticencia del personal de suboficiales
y tropa por proporcionar informacion referida a la satisfaccion laboral, se insistio en que la informacion
que se obtuviera, en ningun caso perjudicaria sus aspiraciones profesionales o laborales, sino que
estarian orientadas a determinar si existe satisfaccion laboral al interior de la Institucion Policial y cuales
son los factores que inciden para que no exista plena satisfaccion en los efectivos policiales, en el

desempefio de sus actividades.

Efectuadas estas aclaraciones, la aplicacién del cuestionario se realizé con la
colaboracién de Jefes, Oficiales y Clases de las Unidades Operativas seleccionadas,
quienes gentilmente aceptaron la aplicacién del mismo en las diferentes unidades, y

sin cuyo apoyo hubiera sido imposible realizarla.

La aplicacién se llevo a cabo en horas de trabajo, en unos casos por la mafiana y en
otros por la tarde, de acuerdo a la disponibilidad del personal de jefes, oficiales,
suboficiales, clases y tropa, aprovechando su tiempo de descanso entre una
actividad y otra.

Los formularios fueron administrados en forma individual y en grupo, segun se
presento el caso; a los jefes y oficiales se les aplicd, en forma individual, en cuanto
al resto, en forma grupal. En todos los casos, siempre en presencia del encuestador;
primero para dar las instrucciones respectivas a cdmo responder el cuestionario,
segundo, para responder las dudas respecto a algunas preguntas que podrian surgir
en el transcurso de la prueba vy, tercero, para controlar el tiempo limite de respuesta,

que se fijé en 40 minutos, y evitar que pudieran surgir consultas entre los sujetos
encuestados.

Los resultados y su interpretacién, se muestran en el capitulo siguiente, en funcién

al orden de las preguntas y a la relevancia de éstas para el trabajo de investigacion.
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IV.5. VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS UTILIZADOS.

Para demostrar la utilidad de los instrumentos utilizados, se recurridé a dos fuentes

de validacion.

1V.5.1. PRIMERA FUENTE DE VALIDACION.

La primera fuente de validacion, siguiendo el lineamiento de Viviana Gonzéles Maura, pretende que

para demostrar la utilidad de los instrumentos, pueda lograrse i) determinar su consistencia, ii)

esteblecer la necesidad de su aplicacion recurrente vy iii) efectuar el analisis integral

de los resultados obtenidos.

a). CONSISTENCIA DE LOS INSTRUMENTOS

El cuestionario de Datos Generales; el Cuestionario de Adaptacion y el Cuestionario

estandarizado para determinar la Satisfaccién Laboral, fueron validados en la

medida en que:

Tipo de Cuestionario

Validacion

DE DATOS GENERALES

Permitid obtener los datos requeridos para el analisis
de fuente directa: Edad, Sexo, Anos de servicio en la
Institucion, Estado civil, Numero de Hijos, Tipo de
Vivienda, Zona de Residencia, Grado Jerarquico,
Unidad en la que trabaja y Estudios Realizados,
variables que se cruzaron en el andlisis y la
interpretacion de resultados, con variables referidas a
la Adaptacion y a la Satisfaccion Laboral. Ejemplo: i)
Satisfaccion Laboral por Grado Jerarquico, ii)
Satisfaccion Laboral en funcién al sexo de los
efectivos policiales, etc.

DE SATISFACCION LABORAL

Que permiti® obtener informacion referida a los
niveles de satisfaccion, resultados que fueron
validados en funcién a los datos generales de los
efectivos encuestados.

Los resultados fueron validados a partir del cruce de
variables, demostrandose la utilidad de su aplicacion
a partir de la informacion obtenida, entendiendo que
se cumplié con el propdsito de la investigacion, al
establecerse la existencia o no de niveles de
satisfaccion en funcion a los datos generales de los
efectivos policiales.
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Aplicar este instrumento permitié establecer los
niveles de adaptacién existente en los efectivos
policiales, es decir cual es el nivel de los
efectivos policiales respecto de su Institucion,
respecto de la relacién laboral con sus
companeros de trabajo y con sus superiores.
Validados los instrumentos, fue posible determinar
niveles bajos de adaptacién en los rangos de
menor jerarquia institucional, por ejemplo. Esto
muestra que la validacidon es un proceso
importante, toda vez que se obtienen los aspectos
de analisis deseados.

DE ADAPTACION

CONCLUSION

La validacién de los instrumentos utilizados queda demostrada en la medida en

que a través de su aplicacién, fue posible lograr los objetivos establecidos en
la investigacion:

o Establecer el nivel de satisfaccidon y adaptacién laboral que tienen los
efectivos policiales de la ciudad de La Paz, por grado jerarquico.

e Determinar los niveles de satisfaccion y adaptacién laboral de los policias
de la ciudad de La Paz, segun la Unidad Operativa a la que pertenecen.

e Identificar los niveles de satisfaccion y adaptacion laboral que tienen los
efectivos policiales de la ciudad de La Paz, segun el sexo.

b) NECESIDAD DE SU APLICACION RECURRENTE.

Por los resultados obtenidos, se puede evidenciar que no existe una motivacion
adecuada en los efectivos policiales y que éstos manifiestan diversos niveles
de satisfaccion y de adaptacion, por grado jerarquico y sexo.

La validacién de los instrumentos utilizados, se pone de manifiesto, en tanto
permiten establecer cuales son los aspectos principales que deben mejorarse al
interior de la Institucidn Policial si se pretende mejorar los niveles de
satisfaccion y adaptacion laboral y la necesidad que existe por determinar su
aplicacién periddica como una medida tendiente a establecer aquellos aspectos

en los que se requiere incorporar ajustes para mejorar los niveles encontrados,
hasta lograr el equilibrio deseado.
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c) ANALISIS INTEGRAL DE LOS RESULTADOS.

Los instrumentos se validan en la medida en que permiten obtener un analisis
integral de los resultados, es decir, en tanto que a través de estos es posible
observar situaciones latentes al interior de la Institucion:

a) Falta de adaptaciéon ante la subordinacién por ejemplo, que permiten
determinar la resistencia de los efectivos policiales a desempenarse en su
actividad laboral, sujetos a una disciplina que somete sus voluntades a la
voluntad de los mandos medios y superiores.

b) Resistencia a la falta de libertades de expresion y asociacion, que sojuzga y
somete los derechos de los efectivos policiales, como otro ejemplo

La validacion de estos instrumentos, muestra su utilidad en tanto le proporciona a la
Institucién Policial, la posibilidad de contar con un analisis de los resultados y
adoptar medidas que mejoren los niveles de satisfaccion y adaptacidon de sus
efectivos.

IV.5.2. SEGUNDA FUENTE DE VALIDACION

Fue realizada aplicando pruebas piloto en diferentes Unidades Policiales para
determinar la eficacia de los instrumentos disefiados, estableciendo si las preguntas
formuladas permiten obtener las respuestas requeridas, es decir si estas responden
a los objetivos establecidos en el trabajo de investigacién y si permiten determinar el
nivel de satisfaccion y adaptacion laboral de los efectivos policiales de la ciudad de

La Paz, por grado jerarquico, por Unidad Operativa y por sexo.

A partir de los resultados obtenidos y al detectarse los margenes de error en las
preguntas efectuadas, se eliminaron aquellas que no se enmarcaban con el propdsito

de la investigacion, es decir aquellas preguntas que no estaban dirigidas a lograr los

fines previstos.

Estas fueron las fuentes de validacion a las que se recurrieron, entendiendo que los
cuestionarios se validan en la medida en que demuestran su utilidad y sirven a los

propositos de la investigacion.
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IV.6. PARAMETROS UTILIZADOS EN LA VALORACION CUANTITATIVA DE LOS
NIVELES DE SATISFACCION Y ADAPTACION LABORAL.

La escala de grados de satisfaccion utilizada para determinar los niveles de
satisfaccion laboral existente en los efectivos policiales y que posibilitd que pueda

lograrse una valoracion cualitativa de esta variable de analisis fue la siguiente

Niveles Calificacion Puntaje
Asignado
1 Clara Satisfaccion 81a100 %
2 Mas satisfecho que insatisfecho 61 a80 %
3 No definida 41 a60 %
4 Mas insatisfecho que satisfecho 21 a40 %
5 Clara insatisfaccion 10220 %
6 Contradictoria Menor

La asignacion de los puntajes a cada nivel de calificacion, se realizé en funcion al

siguiente criterio:

Nivel CRITERIO PARA LA ASIGNACION DE PUNTAJES

Al asignarse un porcentaje en el rango del 81 al 100% de puntaje para este nivel, se
1 entiende que los efectivos policiales que manifiestan tener una CLARA
SATISFACCION al interior de la Institucion Policial, son aquellos que han alcanzado

una SATISFACCION SUPERIOR en todos los aspectos de su actividad laboral y
personal.

Notese por ejemplo que al analizarse los niveles de satisfaccion laboral alcanzados por los
efectivos policiales, por grado jerarquico:

* Solamente 5 de un total de 18 Jefes y Oficiales, es decir el 28 % de estos, han alcanzado un
nivel de CLARA SATISFACCION o una SATISFACCION SUPERIOR en la Institucion, lo que
motiva a deducir que, menos de un tercio de la poblacion policial de esta gradacion se
encuentra completamente satisfecho en lo personal y laboral al interior de la Institucion.

® Lo propio ocurre con los Clases y los efectivos de Tropa, que han alcanzado un nivel de

clara satisfaccion en el 19% y 16 % aproximadamente, es decir en menor proporcién aun que
los Jefes y Oficiales de la Institucion.
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Nivel

CRITERIO PARA LA ASIGNACION DE PUNTAJES

Al asignarse un porcentaje en el rango del 61 al 80% de puntaje para este nivel,
se entiende que los efectivos policiales que manifiestan encontrarse MAS
SATISFECHOS QUE INSATISFECHOS, son aquellos que han alcanzado una
SATISFACCION ACEPTABLE en todos los aspectos de su actividad laboral y
personal

Notese que al analizarse los niveles de satisfaccion laboral alcanzados por los efectivos
policiales, por grado jerarquico, se establece que:

« Solamente 2 de un total de 18 Jefes y Oficiales, es decir el 11 % de estos, han
alcanzado un nivel de SATISFACCION ACEPTABLE en la Institucion, lo que motiva a
inferir que, apenas un poco mas del 10 % de la poblaciéon policial de este nivel
jerarquico manifiesta una satisfaccion aceptable en lo personal y laboral al interior de la
Institucion.

« Similar situacion se presenta con los efectivos clasificados como Clases y Tropa en la
Institucion, quienes han alcanzado un nivel de satisfaccién aceptable, enel 16 % y 11 12

% aproximadamente, en menor proporcion aun que los Jefes y Oficiales de la
Institucién.

Nivel

CRITERIO PARA LA ASIGNACION DE PUNTAJES

Al asignarse un porcentaje en el rango del 41 al 60% de puntaje para este nivel,
se entiende que los efectivos policiales que NO DEFINEN su situacion, son
aquellos que NO HAN PODIDO IDENTIFICAR CLARAMENTE cuales son los
aspectos que les permiten evaluar sus niveles de satisfaccion al interior de la

Institucion Policial o que no le asignan mayor importancia a esta variable de
analisis.

Al analizarse los niveles de satisfaccion laboral alcanzados por los efectivos policiales, por
grado jerarquico, se establece que:

El 3% de los Clases y el 2 % de los efectivos de tropa, NO IDENTIFICAN CLARAMENTE

su nivel de satisfaccion al Interior de la Institucién. Este bajo porcentaje que se
encuentra en este rango, no se considera significativo para el analisis.




Niveles

Criterio para la asignacion de Puntajes

4-5-6

Al asignarse un porcentaje en un rango menor al 40% de puntaje para estos
niveles, se entiende que los efectivos policiales que se encuentra en este rango,
son adlielos que manifiestan encontrarse MAS INSATISFECHOS QUE
SATISFECHOS, aquellos que presentan una CLARA INSATISFACCION o una
SATISFACCION LABORAL CONTRADICTORIA.

De acuerdo a lo que puede observarse por los resultados alcanzados, se establece que:

» EI61 % de los Jefes y oficiales, el 61.9 % de los clases y el 69.3 % de los efectivos de
tropa, muestran NIVELES BAJOS DE SATISFACCION LABORAL.

Efectuado el analisis de los niveles de satisfaccion laboral, se concluye en que

solamente 58 efectivos policiales de diverso grado jerarquico, que corresponde al
34.30 % de la muestra, muestran una CLARA SATISFACCION, mientras que 111 de
ellos, equivalentes al 65.70 % del total encuestado, muestra NIVELES DE
INSATISFACCION.

Calificacion Frecuencia Porcentaje ) ~
& Satisfaccion

Satisfaccion 58 34.30% m Insatisfaccion

Insatisfaccion 11 65.70%
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Expresado graficamente de otra manera:

70.00%
60.00%
0,
Satisfaccion 34.30% 50.00%
Insatisfaccién 65.70% 40.00%

30.00%
20.00%
10.00%

0.00%
Satisfaccion Insatisfaccion

Solamente un 34.30 % de los efectivos policiales, manifiestan su satisfaccion al interior de la Institucion,

mientras que el 65.70 % restante manifiestan su insatisfaccion laboral.
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CAPITULO V

INTERPRETACION DE RESULTADOS

Al aplicar los instrumentos de recoleccidn de datos a 169 efectivos de la Policia Boliviana Nacional,

considerados como muestra de estudio, se adoptaron los siguientes criterios:

a. El 92,3% de la muestra de estudio, esta constituido por personal masculino y el 7,7% restante

por personal femenino que prestan servicio activo en la entidad policial.

b. El 51,5% de los efectivos encuestados (87) pertenecen a la tropa; el 36,1 % (61) son clases y el
12,4% (21) son oficiales en diversos grados.

C. De acuerdo a la distribucién fisica definida, las unidades policiales en las que se aplicaron

porcentualmente las encuestas, fueron las siguientes:

Distrito Policial N 1—2 —4y5
Unidad Operativa de Transito.
Policia Técnica Judicial.
Unidad de Seguridad Fisica.
Bomberos.

Brigada de Proteccion a la Familia.

d. En funcion a la distribucidn por grado jerarquico, el instrumento de recoleccidn de datos se
aplica a efectivos de tropa, Suboficiales, Oficiales en diversos niveles y grados, teniendo mayor
incidencia la informacion obtenida tanto en la tropa, en la que fueron aplicados el 51,5% de los
cuestionarios, asi como a los suboficiales, a los que se les aplicd el 35,5% de los cuestionarios
elaborados.

e. El rango de edades de los encuestados, oscilan entre los 17 y los 56 afios, presentando una

mayor incidencia los efectivos policiales comprendidos entre los 23 y los 41 afios.
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f. La variable de analisis referida a los afios de servicio del personal de la institucion, muestra una
mayor incidencia en los efectivos policiales que prestan servicios en la Institucion entre 13 y 18

anos de servicio.

Por constituir variable fundamental de analisis, los resultados obtenidos se presentan de manera

especifica en funcion a los datos de interés analizados:

n Nivel de Satisfaccion por grado jerarquico.

. Nivel de Satisfaccion por sexo.

n Nivel de Satisfaccion por Unidad a la que pertenecen.
n Nivel de Satisfaccidn general de los efectivos policiales.

V.1, PARAMETROS DE CALIFICACION

Los parametros de Calificacion utilizados para establecer los Niveles de Satisfaccion Laboral, fueron los
siguientes:

Niveles de Calificacion para la Satisfaccion Laboral

Puntaje
Respuestas Obtenidas Nivel de Calificacion .
Asignado
SI+SI Contradictorio 6
SI + NO Clara Insatisfaccion 5
NO + SI Clara Satisfaccion 1
NO SE + SI Mas Satisfecho que Insatisfecho 2
NO SE + NO Mas Insatisfecho que Satisfecho 4
SI + NO SE Mas Insatisfecho que Satisfecho 4
NO + NO SE Mas Satisfecho que Insatisfecho 2
NO SE +NO SE No Definida 3
NO + NO Contradictoria 6

Fuente: Cuestionarios de Satisfaccion Laboral
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V.1.1. EVALUACION DE LOS NIVELES DE SATISFACCION LABORAL

Cuadro N° 1
Determinacion del Nivel de Satisfaccion
Efectivos Policiales por Grado Jerarquico

NIVEL DE SATISFACCION Tee. Mayor | Capitan | Teniente Sub Sub Sgto. | Cabo | Policia | Total
Coronel Teniente | Oficial
Clara Satisfaccion - - 3 1 2 1 5 7 18 37
Mas Satisfecho que Insatisfecho - - - - - 1 3 3 9 16
No definida - - - - 1 - 1 2 3 7
Mas Insatisfecho que Satisfecho - - - - 2 1 3 - 5 11
Clara Insatisfaccion - - 1 - 3 1 7 2 10 24
Contradictorio 1 1 - 1 2 5 5 16 43 74
Total 1 1 4 2 10 9 24 | 30 88 [ 169
Fuente: Instrumentos aplicados a los efectivos policiales

En funcidn a los resultados que se obtienen al determinar los niveles de satisfaccion de los efectivos

policiales por grado jerarquico, se establece lo siguiente:

o 37 efectivos policiales, de un total de 169 encuestados, manifiestan una clara satisfaccion en la
Institucion, asumiéndose que en valores relativos, aproximadamente el 22% del total de la muestra,
en los grados jerarquicos de Policia a Capitan asume esta posicién, manifestando su clara

satisfaccion en mayor proporcion los Policias de menor grado jerarquico (18 de 37)

m 16 efectivos policiales de diverso grado jerarquico, manifiestan encontrarse mas satisfechos que
insatisfechos, encontrandose también en esta posicion, a mayor cantidad de efectivos policiales de

menor grado jerarquico (9 de 16)
m  En total, son 53 los efectivos policiales de diverso grado jerarquico, que manifiestan altos niveles de

satisfaccion al interior de la Institucion, lo que demuestra un nivel muy bajo de satisfaccion al interior

de la Institucion, si se entiende que éstos representan solamente el 31% de la muestra.
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o Los efectivos policiales que demuestran niveles bajos de satisfaccién, en nimero de 116
representan aproximadamente el 69% de la muestra de estudio entendiéndose que 7 de ellos no
tienen una posicion definida respecto del nivel de satisfaccion alcanzado, 11 efectivos policiales
manifiestan encontrarse mas insatisfechos que satisfechos, 24 de ellos demuestran una clara
insatisfaccion y 74 miembros que constituye un nimero elevado de efectivos policiales, mantienen
una posicion contradictoria respecto del nivel de satisfaccion alcanzado al interior de la Institucion

Policial.

Por otra parte y, efectuado el andlisis de los datos encontrados, es posible determinar que:

m 61 Policias de bajo rango jerarquico de 88 efectivos encuestados, manifiestan mayores niveles de
insatisfaccion laboral y solamente 27 de ellos, niveles altos de satisfaccion laboral. Esto significa
que en términos relativos, el 69% de los efectivos policiales de menor rango manifiestan niveles
bajos de satisfaccion laboral y solamente el 31% de los policias de bajo rango, demuestran claro

nivel de satisfaccion.

m Situacion similar se presenta en los 30 cabos encuestados, toda vez que 20 de ellos, es decir el
67% del total de la muestra, manifiesta bajos niveles de satisfaccion laboral, mientras que el

restante 33% de los efectivos policiales de este grado jerarquico, manifiesta bajos niveles de
satisfaccion.

m Esta situacion se mantiene en los grados de Sargento y Suboficiales, hasta llegar al grado de
Subteniente, en los que los niveles bajos de satisfaccidn laboral se manifiestan en mayor proporcion
que los niveles definidos como de clara satisfaccion.

m  Los niveles de satisfaccion varian en el grado jerarquico de mayor nivel, toda vez que 3 de 4

capitanes encuestados manifiestan elevados niveles de satisfaccion laboral, representando el 75%
de la muestra para este nivel jerarquico.

m  En los niveles jerarquicos superiores entre los que se encuentran el grado de Mayor y Teniente

Coronel, se pone en evidencia una situacién contradictoria que se inclina por un bajo nivel de
satisfaccion laboral.
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Cuadro N° 2

Determinacion de los Niveles de Satisfaccion
Efectivos Policiales por Unidad a la que pertenecen

) o Seguridad DisFri.to DisFri_to DisFri.to Dist_ri_to
NIVELES DE SATISFACCION |Transito | P.T.J. | B.P.F | Bomberos , Policial |Policial | Policial | Policial | Total
Fisica ° ° ° °
N° 1 N° 2 N° 4 N° 5
Clara Satisfaccion 4 4 3 1 8 3 4 5 4 36
Mas Satisfecho que Insatisfecho 2 3 - 2 2 3 - 1 3 16
No Definida - 1 - 1 1 2 - 2 - 7
Mas Insatisfecho que Satisfecho 1 2 - 1 2 2 - 1 2 11
Clara Insatisfaccion 2 3 2 6 4 1 6 1 1 26
Contradictorio 6 8 2 7 4 13 15 13 5 73
Total 15 21 7 18 21 24 25 23 15 169

Fuente: Instrumentos aplicados a los efectivos policiales

A través de los datos que se muestran en el cuadro precedente, es posible establecer lo siguiente:

m Se manifiestan niveles bajos de satisfaccion laboral en la generalidad de los efectivos policiales

encuestados estableciéndose que estos no se encuentran plenamente satisfechos en la Unidad
Policial a la que pertenecen.

9 de 15 efectivos policiales que trabajan en la UNIDAD OPERATIVA DE TRANSITO, es decir el 60%

de los mismos, muestran niveles bajos de satisfaccion laboral al interior de su Unidad.

14 de 21 efectivos policiales asignados a la POLICIA TECNICA JUDICIAL (PTJ), equivalente al 67%
de la muestra, manifiesta niveles bajos de satisfaccion laboral y solamente el 33% de los efectivos
que trabajan en esta Unidad Policial demuestran una clara satisfaccion.

El 57 % de los efectivos policiales que prestan servicios en la BRIGADA DE PROTECCION A LA
FAMILIA, manifiestan bajos niveles de satisfaccion laboral y solamente 3 de 7, es decir el 43% de

los efectivos encuestados, se encuentran satisfechos en esta unidad.

Similar situacion se produce en las demas unidades policiales, en las que sus efectivos manifiestan

bajos niveles de satisfaccion laboral, asi por ejemplo:
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El 83 % de los efectivos policiales que trabajan en la UNIDAD DE BOMBERQOS,
manifiestan bajos niveles de satisfaccion laboral y solamente el 17% de los mismos

demuestran poseer un elevado nivel de satisfaccion laboral.

La UNIDAD DE SEGURIDAD FISICA ESTATAL constituye la excepcion, toda vez que
solamente 11 de 21 efectivos policiales manifiestan bajos niveles de satisfaccion
laboral, mientras que 10 de ellos, es decir el 48 % de la muestra encuestada,
muestra altos niveles de satisfaccion laboral.

En el DISTRITO POLICIAL N° 1, los niveles bajos de satisfaccién laboral se
manifiestan con mayor intensidad, toda vez que 18 de 24 efectivos policiales que
pertenecen a esta unidad se encuentran en esta situacion (75% de la muestra),
mientras que solo 6 de ellos (25% de la muestra) muestra un claro nivel de

satisfaccidn o una satisfaccién superior.

El 84% de los efectivos policiales que prestan servicios en el DISTRITO POLICIAL N°
2, manifiestan bajos niveles de satisfaccion laboral y solo 4 de ellos, es decir el 16%

de los encuestados, manifiestan un claro nivel de satisfaccion.

Similar situacion se produce en los efectivos policiales que prestan servicios en el
DISTRITO POLICIAL N° 4, en el que el 74% manifiesta niveles bajos de satisfaccion
laboral

La situacion en el DISTRITO POLICIAL N° 5, se muestra diferente toda vez que el 53
% de los efectivos policiales manifiestan niveles bajos de satisfaccion, mientras que

el 47% restante muestra niveles de satisfaccion superior.

A partir de este analisis se concluye que los efectivos asignados a las diferentes unidades policiales,

muestran en general, niveles bajos de satisfaccion laboral, toda vez que 117 de 169 de los

encuestados, equivalente al 69% de la muestra se encuentra por debajo del nivel aceptable de

satisfaccion, mientras que solamente 52 efectivos policiales, es decir EL 31% de la poblacion

encuestada manifiesta niveles aceptables de satisfaccion laboral.
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Cuadro N° 3
Determinacion de los Niveles de Satisfaccion
Efectivos Policiales por Sexo

NIVELES DE SATISFACCION Masculino | Femenino | Total
Clara Satisfaccion 33 3 36
Mas Satisfecho que Insatisfecho 14 2 16
No Definida 7 - 7
Mas Insatisfecho que Satisfecho 9 2 11
Clara Insatisfaccion 20 5 25
Contradictorio 71 3 74
Total 154 15 169

Fuente: Instrumentos aplicados a los efectivos policiales

Establecido el analisis de los datos consignados en el cuadro precedente, se establece que:

107 efectivos policiales de sexo masculino de 154 encuestados manifiestan niveles bajos de
satisfaccidn laboral y solamente 47 del total de la muestra manifiesta poseer niveles claros de
satisfaccion. En términos relativos esto significa que el 69% de los efectivos policiales varones que
prestan servicios en la institucion, no encuentran una satisfaccion laboral adecuada.

10 de los 15 efectivos policiales de sexo femenino manifiestan niveles bajos de satisfaccion laboral,
es decir que el 67% de esta poblacién no encuentra satisfaccion aceptable al interior de la
institucion.

Cuadro N° 4

Determinacion de los Niveles de Satisfaccion
Satisfaccion laboral del total de los efectivos policiales

Niveles de Satisfaccion Total
Clara Satisfaccion 36
Mas Satisfecho que Insatisfecho 16
No Definida 7
Mas Insatisfecho que Satisfecho 11
Clara Insatisfaccion 26
Contradictorio 73
Total 169
Fuente: Instrumentos aplicados a los efectivos policiales
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En general, y como se establece en funcion al analisis parcial de los niveles de satisfaccion por grado

jerarquico, sexo y unidad a la que pertenecen, se infiere que el 69% de los efectivos policiales que

prestan servicios en la institucion, manifiestan bajos niveles de satisfaccion laboral.

V.1.2. EVALUACION DE LOS NIVELES DE ADAPTACION LABORAL

Cuadro N° 5
Determinacion del Nivel de Adaptacion
Efectivos Policiales por Grado Jerarquico

Tte. , Sub Sub ,
NIVELES DE ADAPTACION Mayor | Capitan | Teniente . Sgto. | Cabo | Policia | Total
Coronel Teniente | Oficial
Deficiente - - - 1 1 3 2 9 37 53
Adaptacion Baja
. 1 1 - - 2 4 8 8 27 51
Inferior al Término Medio
Adaptacion Normal
. . - - 4 - 6 1 13 13 23 60
Término medio
Adaptacion Buena
) L - - - 1 1 1 1 - 1 5
Superior al Término Medo
Total 1 1 4 2 10 9 24 30 88 169

Fuente: Encuestas api cedas a los efectivos policiales

Efectuado el andlisis de los datos obtenidos se establece lo siguiente:

m  Los efectivos policiales de mayor grado jerarquico (1 Teniente Coronel y 1 Mayor encuestados en la

muestra de estudio), muestran un bajo nivel de adaptacion inferior al termino medio.

m Los 4 Capitanes encuestados manifiestan una adaptacién normal al trabajo que realizan en la

Institucion Policial.

m 1 de los Tenientes encuestados muestra un nivel deficiente de adaptacién, mientras que otro de

ellos manifiesta un nivel de adaptacion buena, lo que demuestra que el 50% de los efectivos

policiales de este estrato jerarquico se adaptan a la vida institucional, mientras que el restante 50%

no se adapta a las condiciones impuestas.

m  En los Subtenientes la situacién es mas dispersa toda vez que de 10 encuestados 7 de ellos,

manifiestan niveles de adaptacién normal tendiendo a una buena adaptacion y solamente 3

%4




efectivos policiales de este nivel jerarquico, manifiestan una adaptacion baja y deficiente.

= En los efectivos policiales de menor gradacion jerarquica los niveles de adaptacién se presentan de

la siguiente manera:

7 de 9 Suboficiales encuestados manifiestan niveles de adaptacion inferior o
deficiente, mientras que solo 2 de ellos manifiestan haber logrado una adaptacién
normal o superior, de ahi que se infiere que el 78% de los encuestados de este

grado jerarquico no ha logrado adaptarse y solamente el 22% lo habria logrado.

- 14 de 24 sargentos encuestados manifiestan niveles de adaptaciéon normal,

inclusive uno de ellos un nivel de adaptacion buena, superior al término medio.

10 de 24 sargentos encuestados manifiestan niveles de adaptacion inferior o
deficiente, es decir que en términos relativos aproximadamente el 58% habria

logrado una adaptacién normal y el 42% no lo habria hecho.

- El 43% de los CABOS encuestados manifiestan niveles de adaptacién normal,
mientras que por otra parte el 57% de los efectivos policiales de esta gradacién

manifiestan niveles inferiores y deficientes de adaptacion.

- Solamente 24 policias de tropa de los 88 encuestados (el 27% del total de la
muestra), manifiestan haber logrado un nivel de adaptacién normal, mientras que
64 de ellos es decir el 73% de los mismos manifiestan haber alcanzado una
adaptacion inferior y deficiente.

Respecto de los niveles de adaptacion por grado jerarquico, se infiere que:

104 efectivos policiales de diverso grado jerarquico manifiestan una adaptacién baja, inferior al término
medo y deficiente y 65 de ellos niveles de adaptacion normal o superior, aunque de éstos solamente 5
manifiestan una adaptacién superior. En términos relativos el 61% de los efectivos policiales
encuestados por nivel jerarquico muestran niveles de adaptacion bajos o deficientes y el 39% niveles de

adaptacion normal o superior.
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Efectivos Policiales por Unidad a la que pertenecen

Cuadro N° 6

Determinacion de los Niveles de Adaptacion

. Distrito | Distrito | Distrito | Distrito
A\IDIXE'II-'iEI%I?\I Transito | P.T.J. | B.P.F | Bomberos Sef:;rgad Policial | Policial | Policial |Policial | Total
Ne 1 N° 2 N° 4 N° 5
Deficiente 6 1 - 4 1 13 11 14 3 53
Adaptacién Baja
Inferior al Término Medio 5 6 L > / 8 5 7 / o1
Adaptacion Normal 4 1| s 8 13 2 9 2 5 | 60
Término Medio
Adaptacion Buena
Superior al Término 3 - 1 1 - - - 5
Medio
Total 15 21 7 18 21 24 25 23 15 169

Fuente: Encuestas efectuadas a los efectivos policiales

Efectuado el andlisis del cuadro precedente se obtienen los siguientes resultados:

Se detectan bajos niveles de adaptacion al interior de la UNIDAD OPERATIVA DE TRANSITO toda vez
que 11 de los 15 efectivos policiales que trabajan en esta reparticion manifiestan bajos niveles de

adaptacion y adaptacion deficiente y solamente 4 de ellos, una adaptacion normal.

Los resultados que muestra la POLICIA TECNICA JUDICIAL son diferentes toda vez 14 efectivos de los
21 entrevistados en esta unidad policial (el 67% de ellos) manifiestan niveles de adaptacion normal
y superior al término medio, mientras que el 33% manifiestan bajos niveles de adaptacion.

El 86% (6 de 7 encuestados) de los efectivos policiales que trabajan en la BRIGADA DE PROTECCION
A LA FAMILIA muestran adaptarse al trabajo de esta Unidad Policial, mientras que el 14% restante (1

de 7), un nivel inferior de adaptacion.
En la UNIDAD DE BOMBEROS la situacién muestra un equilibrio toda vez que de acuerdo a los

resultados obtenidos, el 50% de los efectivos policiales que trabaja en esta unidad manifiestan
niveles bajos de adaptacion y el 50% restante niveles de adaptacion normal y superior.

96



. EI62% de los efectivos policiales que trabajan en la UNIDAD DE SEGURIDAD FISICA DEL ESTADO (13
de 21 efectivos encuestados), manifiestan haberse adaptado a la unidad, mientras que el 38%

restante (8 de 21 efectivos) manifiestan una baja adaptacion.

o 21 de 24 efectivos policiales que prestan servicios en el DISTRITO POLICIAL N° 1, manifiestan niveles

bajos de adaptacion y solamente 3 de 24 manifiestan haberse adaptado al trabajo de la Unidad.

o Similar situacién se presenta en el DISTRITO POLICIAL N° 2 en el que 16 de 25 efectivos policiales,
equivalente al 64% del total encuestado manifiesta niveles bajos y deficientes de adaptacion,

mientras que 9 de 25 equivalente al 36% manifiesta encontrarse adaptado a la unidad.

e En el DISTRITO POLICIAL N° 4 la situacion se muestra parecida toda vez que el 91% de los efectivos
policiales (21 de 23 encuestados) muestran niveles deficientes de adaptacion laboral en esta unidad
policial, mientras que solamente el 9% de los efectivos policiales (2 de 23) manifiestan haberse

adaptado al trabajo en la unidad policial.

o Latendencia se mantiene en el DISTRITO POLICIAL N° 5, en el que 10 de 15 efectivos policiales

manifiestan niveles bajos y deficientes de adaptacidn, mientras que solamente los 5 restantes

manifiestan haberse adaptado a la Unidad.

Si se efectlia un analisis general de los niveles de adaptacién de los efectivos policiales en funcion a la

Unidad a la que pertenece, se infiere que:

e 104 efectivos policiales no se adaptan al trabajo en las Unidades Policiales; 53 de ellos manifiestan
niveles deficientes de adaptacién y 51 bajos niveles de adaptacion, inferior al término medio. Los

104 efectivos policiales que se encuentran en esta situacion representan el 61% del total de la

muestra.

e 65 efectivos manifiestan haberse adaptado al trabajo en las Unidades Policiales, aunque se conoce
que 60 de ellos manifiestan una adaptacién normal y solamente 5 un nivel de adaptacién superior.

Los 65 efectivos policiales que se encuentran en este rango, representan el 39% del total de la

muestra analizada.
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Cuadro N° 7
Determinacion de los Niveles de Adaptacion
Efectivos Policiales por Sexo

NIVELES DE ADAPTACION Masculino |Femenino | Total
Deficiente 53 53
Adaptacidn Baja — Inferior al Término Medio 44 7 51
Adaptacion Normal — Término Medio 53 7 60
Adaptacion Buena — Superior al Término Medio 4 1 5
Total 154 15 169

Fuente: Encuestas efectuadas a los efectivos policiales

Efectuado el analisis de los datos precedente se establece que:

m 97 efectivos policiales de sexo masculino de 154 encuestados manifiestan una baja adaptacion en la
Institucion Policial y solamente 57 del total de la poblacion masculina manifiesta haberse adaptado
en la Institucidn. En términos relativos esto significa que el 63% de los efectivos policiales varones

no han desarrollado una adaptacion adecuada en la institucion.

m 7 de los 15 efectivos policiales de sexo femenino manifiestan niveles bajos de adaptacion laboral,
es decir que el 47% de esta poblacién no se ha adaptado en la Institucion, mientras que 8 de ellas

(el 53%) manifiestan haberse adaptado normalmente.

V.1.3. VARIABLES QUE AFECTAN A LA SATISFACCION LABORAL DE LOS EFECTIVOS
POLICIALES.

Como parte del estudio realizado se analizaron otros factores que influyen en la satisfaccion laboral de
los efectivos policiales, entre los que pueden mencionarse por ejemplo:

* Los horarios de trabajo.
* El deseo de participacion en actividades sindicales.

* lalibertad de expresion.
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e La subordinacion como parte de la disciplina.

El estudio de estas variables se efectua en funcion a los siguientes aspectos:

a). Ala edad.
b). Al estado civil y,

C). Al grado jerarquico de los efectivos policiales.

V.A1.3.1. HORARIOS DE TRABAJO EN FUNCION A LA EDAD, ESTADO CIVIL Y GRADO
JERARQUICO DE LOS EFECTIVOS POLICIALES.

Tabla N° 8
Satisfaccion con los horarios de trabajo
Efectivos Policiales por Rangos de Edades

R. EDAD NO RESPONDE sI NO TOTAL
17 — 22 afos 10 1 11
23 — 28 afos 3 23 16 42
29 — 34 afios 24 12 36
35 — 41 ainos 26 24 50
42 - 49 anos 1 21 2 24
50 - 56 afos 5 1 6
TOTAL ABSOLUTO 4 109 56 169
TOTAL RELATIVO 2.4 64.5 33.1 100

Fuente: Encuestas efectuadas a los efectivos policiales

A 109 efectivos policiales que representan el 64.5% de la muestra encuestada le satisfacen los horarios
de trabajo impuestos por la Institucion Policial, modalidad que implica la realizaciéon de jornadas
laborales de 24 horas continuas con descansos de tres jornadas que les permite realizar otras

actividades adicionales en su tiempo libre relacionados con el comercio, la capacitacion o el descanso.
A 56 efectivos que representan el 33.1% de la muestra, no les satisface los horarios de trabajo por lo

recargado de las actividades que deben desarrollar y por la tension que deben soportar por prolongados
periodos de tiempo mientras realizan sus actividades habituales.
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e La subordinaciéon como parte de la disciplina.

El estudio de estas variables se efectlia en funcion a los siguientes aspectos:

a). Ala edad.
b). Al estado civil y,
C). Al grado jerarquico de los efectivos policiales.

V.1.3.1. HORARIOS DE TRABAJO EN FUNCION A LA EDAD, ESTADO CIVIL Y GRADO
JERARQUICO DE LOS EFECTIVOS POLICIALES.

Tabla N° 8
Satisfaccion con los horarios de trabajo
Efectivos Policiales por Rangos de Edades

R. EDAD NO RESPONDE Sl NO TOTAL
17 — 22 afios 10 1 11
23 — 28 afios 3 23 16 42
29 — 34 anos 24 12 36
35 — 41 afos 26 24 50
42 — 49 anos 1 21 2 24
50 - 56 afios 5 1 6
TOTAL ABSOLUTO 4 109 56 169
TOTAL RELATIVO 2.4 64.5 331 100

Fuente: Encuestas efectuadas a los efectivos policiales

A 109 efectivos policiales que representan el 64.5% de la muestra encuestada le satisfacen los horarios
de trabajo impuestos por la Institucion Policial, modalidad que implica la realizacion de jornadas
laborales de 24 horas continuas con descansos de tres jornadas que les permite realizar otras

actividades adicionales en su tiempo libre relacionados con el comercio, la capacitacion o el descanso.
A 56 efectivos que representan el 33.1% de la muestra, no les satisface los horarios de trabajo por lo

recargado de las actividades que deben desarrollar y por la tension que deben soportar por prolongados

periodos de tiempo mientras realizan sus actividades habituales.
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Tabla N° 9
Satisfaccion con los horarios de trabajo
Efectivos Policiales por Grado jerarquico

GRADO NO RESPONDE Sl NO TOTAL
Policia 4 64 20 88
Cabo-Suboficial 36 24 60
Subte-Capitan 8 11 19
Mayor-Coronel 1 1 2
TOTAL ABSOLUTO 4 109 56 169
TOTAL RELATIVO 24 64.5 331 100

Fuente: Encuestas efectuadas a los efectivos policiales

Al 64,5% de los efectivos policiales clasificados en funcién al grado jerarquico les
satisface los horarios de trabajo que se cumplen en el seno de la Institucién Policial
y en mayor grado a los Policias que pertenecen a la tropa (64 casos de 109)
seguidos del personal de clases (entre cabos y suboficiales) (36 casos de 10 9). Al

33,1% restante no le satisfacen los horarios de trabajo.

V.1.3.2. DESEO DE PARTICIPACION EN ACTIVIDADES SINDICALES EN FUNCION A LA

EDAD, ESTADO CIVIL Y GRADO JERARQUICO DE LOS EFECTIVOS POLICIALES.
Tabla N° 10

Deseo de Participacion en Actividades Sindicales
Efectivos Policiales por Rangos de Edades

R. EDAD NO RESPONDE sl NO TOTAL
17 — 22 afios 4 7 11
23 — 28 aios 3 13 26 42
29 — 34 afos 1 6 29 36
35 — 41 afos 1 14 35 50
42 — 49 afos 3 2 19 24
50 - 56 afios 2 4 6
TOTAL ABSOLUTO 8 41 120 169
TOTAL RELATIVO 47 24.3 71 100

Fuente: Encuestas efectuadas a los efectivos policiales

El 24.3% de los efectivos policiales encuestados desearia participar en actividades
sindicales mientras que el 71% restante no desea hacerlo.
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A través de este porcentaje pueden inferirse dos aspectos: i) la necesidad de este
grupo de efectivos por agruparse en torno a una organizacion sindical que les
permita efectuar reclamos diversos referidos a mejoras en salarios, dotacién de
uniforme y equipamiento de seguridad entre otros aspectos y ii) la presién e
imposicidon que ejerce la Institucién Policial, manteniendo un grupo que si bien desea

agruparse es pequeiio en comparaciéon con el universo policial.

De acuerdo a la Ley Organica de la Policia Boliviana los efectivos policiales estan
prohibidos de constituirse bajo organizaciones sindicales, bajo penas de sanciones
severas.

La subordinaciéon a la que estan sometidos los efectivos de la Policia Nacional,
impide que puedan adoptar formas de organizacidon que les permita reivindicar sus
derechos, entendiéndose que el Policia esta llamado a garantizar la paz y la
seguridad ciudadana, no pudiendo en ningun caso asumir posiciones contrarias que
desvirtiien tales propdsitos.

Tabla N° 11
Deseo de Participacion en Actividades Sindicales
Efectivos Policiales por Grado Jerarquico

GRADO NO RESPONDE s NO TOTAL
Policia 5 24 59 88
Cabo-Suboficial 3 12 45 60
Subte-Capitan 5 14 19
Mayor-Coronel 2 2
TOTAL ABSOLUTO 8 41 120 169
TOTAL RELATIVO 4.7 24.3 71 100

Fuente: Encuestas efectuadas a los efectivos policiales

Al 71% de los efectivos policiales encuestados no les interesa participar en
actividades sindicales, notandose en mayor proporcion esta inquietud en los policias
de tropa (59 casos de 169) y en el personal de clases (45 casos de 169).

Al 24.3% les interesaria participar en actividades sindicales, notandose mas este
deseo en los policias de tropa y en los clases.
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VA1.3.3. PRIVACION DE LA LIBERTAD DE EXPRESION EN FUNCION A LA EDAD, ESTADO
CIVIL Y GRADO JERARQUICO DE LOS EFECTIVOS POLICIALES.

Tabla N° 12
Privacion de la libertad de expresion
Efectivos Policiales por Rangos de Edades

R. EDAD NO sl NO TOTAL
RESPONDE
17 — 22 afios 8 3 11
23 — 28 afios 1 24 17 42
29 — 34 afios 24 12 36
35 — 41 afos 1 36 13 50
42 — 49 anos 1 19 4 24
50 - 56 aios 1 5 6
TOTAL ABSOLUTO 4 116 49 169
TOTAL RELATIVO 2.4 68.6 29 100

Fuente: Encuestas efectuadas a los efectivos policiales

El 68.6% de los efectivos policiales manifiesta que no existe libertad de expresion en

la Institucién Policial y el 29% manifiesta que la expresion es permitida.

Tabla N° 13
Privacion de la libertad de expresion
Efectivos Policiales por Estado Civil

ESTADO CIVIL | NO RESPONDE sl NO TOTAL
Soltero 1 26 13 40
Casado 1 81 33 115
Divorciado 1 2 3
Separado 1 9 1 11
TOTAL ABSOLUTO 4 116 49 169
TOTAL RELATIVO 2.4 68.6 29 100

Fuente: Encuestas efectuadas a los efectivos policiales

El 68,6% de los efectivos policiales encuestados en funcién a su estado civil,
afirman que en la Policia Boliviana Nacional, no existe suficiente libertad de
expresion, mientras que un 29% niega esta aseveracion, afirmando que la Instituciéon

Policial no priva a sus efectivos del derecho a expresarse.

102



Los casados se constituyen en el grupo mas grande de los clasificados por estado

civil que afirman que en la Institucion Policial se restringe la libertad de expresion.

El 29% de los efectivos policiales clasificados en funcién a su estado civil,
manifiesta que existe libertad de expresién en la Institucién Policial, aunque debe

entenderse que éste segmento esta constituido por oficiales de mayor rango y nivel

jerarquico.
Tabla N° 14
Privacion de la libertad de expresion
Efectivos Policiales por Grado Jerarquico

GRADO NO RESPONDE SI NO TOTAL
Policia 3 54 31 88
Cabo-Suboficial 1 49 10 60
Subte-Capitan 11 8 19
Mayor-Coronel 2 2
TOTAL ABSOLUTO 4 116 49 169

TOTAL RELATIVO 2.4 68.6 29 100

Fuente: Encuestas realizadas a los efectivos policiales

El 68,6% de los efectivos policiales encuestados coincide en afirmar que no hay
suficiente libertad de expresidon en la Institucion. De este total los miembros de la
tropa (54 casos de 169) y de los clases (49 casos de 169) son los que sienten con

mayor incidencia la falta de suficiente libertad de expresion en la Institucion.

El 29% de la muestra, asume que en la Instituciéon Policial existe libertad de
expresion para los efectivos.

A través del analisis de resultados se establece que en la Institucién Policial no
existe suficiente libertad de expresién, aunque por norma institucional en la Policia
Boliviana Nacional no es muy usual que se promueva la libertad de expresidon entre
sus efectivos.
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V134

Efectivos Policiales por Rangos de Edades

Tabla N° 15
La subordinacién como parte de la actividad laboral

R. EDAD NO RESPONDE Sl NO TOTAL
17 — 22 afios 5 6 11
23 — 28 aiios 3 32 7 42
29 — 34 afios 26 10 36
35 —41 ahos 2 32 16 50
42 — 49 afios 4 18 2 24
50 - 56 afos 4 2 6
TOTAL ABSOLUTO 9 117 43 169
TOTAL RELATIVO 5.3 69.2 25.4 100

Fuente: Encuestas efectuadas a los efectivos policiales

LA SUBORDINACION EN FUNCION A LA EDAD, ESTADO CIVIL Y GRADO
JERARQUICO DE LOS EFECTIVOS POLICIALES.

El 69.2% de los efectivos policiales, acepta la subordinacién como parte de su

actividad laboral, adoptandola como elemento constituyente de su formacién y

disciplina, aunque esta implica sometimiento de voluntades constituyendo un aspecto

que puede influir en los niveles de satisfaccion de los efectivos policiales.

El 25.4% no acepta la subordinacion como parte de su actividad, lo que implica que

al ejercer esta resistencia, incrementa su descontento y su predisposicién para

trabajar bajo el sometimiento que es impuesto por la caracteristica militar.

Tabla N° 16
La subordinacion como parte de la actividad laboral
Efectivos Policiales por Estado Civil

ESTADO CIVIL | NO RESPONDE ]| NO TOTAL
Soltero 3 27 10 40
Casado 4 81 30 115
Divorciado 1 1 1 3
Separado 1 8 2 11
TOTAL ABSOLUTO 9 117 43 169
TOTAL RELATIVO 5.3 69.2 254 100

Fuente: Encuestas efectuadas a los efectivos policiales
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El 69,2% de la poblacidén encuestada por estado civil, acepta la subordinacién como
parte de su trabajo, lo que implica que subordinarse constituye una forma de
comportamiento que se asume en la estructura militar y solamente el 25,4% no
acepta que la subordinacion se constituya en parte de su trabajo ya que no acepta

imposiciones de voluntad para el cumplimiento de las tareas y labores asignadas.

Del total de la muestra de analisis, puede observarse que los casados aceptan la
subordinacion como parte de su trabajo, toda vez que 81 de 169 efectivos policiales
encuestados cumplen sus actividades obedeciendo érdenes superiores,

fundamentadas en el respeto y la obediencia caracteristica de la disciplina militar.

Tabla N° 17
La subordinacion como parte de la actividad laboral
Efectivos Policiales por Grado Jerarquico

GRADO NO RESPONDE SI NO TOTAL
Policia 5 58 25 88
Cabo-Suboficial 3 41 16 60
Subte-Capitan 1 16 2 19
Mayor-Coronel 2 2
TOTAL ABSOLUTO 9 117 43 169
TOTAL RELATIVO 5.3 69.2 25.4 100

Fuente: Encuestas efectuadas a los efectivos policiales

Por el andlisis de los datos contenidos en la Tabla precedente, se establece que el
69,2% de los efectivos clasificados por grado jerarquico, aceptan la subordinacién

como parte de sus actividades y del comportamiento que debe existir al interior de la
Institucién Policial.

En la tropa, la subordinacién se presenta con mayor grado de incidencia toda vez
que en este nivel jerarquico, solamente se reciben érdenes que deben cumplirse.
Esta se presenta con mayor frecuencia en los ademas en el segmento que forma
parte de los clases de la Policia, quienes al igual que el personal de tropa estan
habituados a recibir 6rdenes y a subordinarse ante sus superiores.
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El 25.4% de los efectivos policiales encuestados no acepta la subordinacion como

parte de su trabajo y de su actividad laboral.

De manera general la subordinacion se impone en la estructura militar, aunque esta
sea o no aceptada con agrado por los efectivos policiales de la Institucion, al

someter la voluntad humana a la decisién superior.

La subordinacién constituye una imposicion que debe respetar todo efectivo policial
como parte de la disciplina militar, aunque aceptarla no implica que el individuo

necesariamente tenga que estar de acuerdo con ella.

La subordinacién constituye uno de los elementos de mayor peso dentro de la
insatisfacciéon laboral ya que las érdenes impartidas en la Institucion Policial, son
transmitidas verticalmente sin que exista alternativa para que los efectivos policiales

tengan la posibilidad de acatarlas o desobedecerlas.

106



Conclusiones y Recomendaciones



CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Realizado el trabajo de investigacion destinado a efectuar el analisis de los niveles
de satisfaccion y adaptacion laboral de los efectivos de la Policia Nacional, es
posible concluir en los siguientes aspectos:

+ A través del estudio realizado y de la evaluacién de resultados obtenida, queda
claramente establecido que los objetivos de la investigacién se cumplen
satisfactoriamente, toda vez que al formularlos, se pretendié6 como Objetivo
General:

"Determinar los niveles de satisfaccion laboral que tienen los efectivos policiales

establecidos en la ciudad de La Paz" y como objetivos especificos:

"Establecer los niveles de satisfaccion laboral que tienen los efectivos policiales
de la ciudad de La Paz por grado jerarquico, por sexo y de acuerdo a la Unidad
Operativa a la que pertenecen"

* A partir de los resultados alcanzados ha sido posible determinar que existe un
porcentaje muy bajo de satisfaccion laboral alcanzado en los efectivos policiales
clasificados por grado jerarquico, sexo y Unidad Policial a la que pertenecen,
habiéndose establecido que aproximadamente el 69% de la poblacién policial
encuestada muestra niveles bajos de satisfaccion laboral y solamente el 31% una
clara satisfaccion laboral. Sin embargo a través de los datos obtenidos, se
concluye en lo siguiente:

* EI 31% de los efectivos policiales clasificados por grado jerarquico manifiestan haber alcanzado una

clara satisfaccion laboral al interior de la Institucién lo que demuestra un nivel muy bajo de

satisfaccion en el personal de la Institucion Policial.
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Los efectivos policiales que manifiestan haber alcanzado niveles bajos de satisfaccion representan
aproximadamente el 69% de la muestra de estudio. En este grupo de andlisis se encuentran
aquellos que no tienen una posicion definida respecto del nivel de satisfaccién alcanzado, otros que
manifiestan encontrarse mas insatisfechos que satisfechos, un grupo de ellos que demuestran una
clara insatisfaccién y un gran nimero que manifiestan una posicion contradictoria respecto del nivel

de satisfaccion alcanzado al interior de la Institucion Policial.

Cuando se efectua el andlisis por grado jerarquico se establece que los niveles mas bajos de
satisfaccion laboral se manifiestan en los niveles de menor rango de la Institucion Policial, toda vez
que el 69% de los efectivos policiales de menor rango manifiestan bajos niveles de satisfaccion
laboral y el 31% de estos demuestran claros niveles de satisfaccion. Similar situacion se presenta
en los cabos y suboficiales encuestados en los que el 67% del total de la muestra manifiesta bajos
niveles de satisfaccion laboral y solamente un 33% de ellos habria logrado alcanzar niveles

superiores de satisfaccion.

Por el diagndstico efectuado se infiere que los niveles jerarquicos superiores, manifiestan elevados
niveles de satisfaccion laboral aunque en estos grados superiores se ponen de manifiesto

situaciones contradictorias en los niveles de satisfaccion laboral alcanzados.

Al efectuar el analisis de la satisfaccion laboral alcanzada por los efectivos policiales en funcién a la
Unidad Policial en la que prestan sus servicios, se establece que en la mayoria de las unidades, los
efectivos policiales muestran niveles muy bajos de satisfaccion laboral:

- 60 % en la UNIDAD OPERATIVA DE TRANSITO;

67 % en los efectivos policiales asignados a la POLICIA TECNICA JUDICIAL (PTJ),
57 % en los efectivos que trabajan en la BRIGADA DE PROTECCION A LA FAMILIA,
83 % en la UNIDAD DE BOMBEROS,

52% en los efectivos que prestan servicios en la UNIDAD DE SEGURIDAD FISICA
ESTATAL,

75% en los efectivos del DISTRITO POLICIAL N° 1;
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84% en los policias que trabajan en el DISTRITO POLICIAL N° 2;

74% de niveles bajos de satisfaccion laboral en los efectivos policiales del
DISTRITO POLICIAL N° 4;
53% en los efectivos del DISTRITO POLICIAL N° 5

s A partir de este analisis se concluye que en general los efectivos que prestan servicios en las
diferentes unidades policiales, manifiestan bajos niveles de satisfaccion laboral, toda vez que 117
de 169 de los encuestados, equivalente al 69% de la muestra se encuentra por debajo del nivel
aceptable de satisfaccion, mientras que solamente 52 efectivos policiales, es decir el 31% de la

poblacién encuestada manifiesta niveles aceptables de satisfaccion laboral.

Efectuado el analisis de la satisfaccion laboral por sexo se concluye que el 69% de los efectivos
policiales de sexo masculino y el 67% de los efectivos policiales de sexo femenino, no encuentran

niveles de satisfaccion adecuada al interior de la Institucién Policial.

Respecto de los niveles de adaptacién alcanzados en los efectivos policiales se concluye en lo

siguiente:

= 104 de 169 efectivos policiales de diverso nivel jerarquico manifiestan niveles de adaptacion que
oscilan entre: adaptacion inferior, adaptacion inferior al término medio y adaptacion deficiente. Por
otra parte 65 efectivos policiales de 169 encuestados manifiestan niveles de adaptacion normal o

superior, aunque de éstos solamente 5 efectivos policiales manifiestan haber alcanzado una

adaptacion superior.

En términos relativos el 61% de los efectivos policiales encuestados por nivel jerarquico muestran

niveles de adaptacion bajos o deficientes y el 39% niveles de adaptacion normal o superior.

Al efectuarse el andlisis de los niveles de adaptacién alcanzado por los efectivos policiales en FUNCION
A LA UNIDAD POLICIAL A LA QUE PERTENECEN, se concluye en que si bien los niveles de adaptacién
varian en cada una de las reparticiones policiales, prevalecen en general los bajos niveles de

adaptacion y los niveles de adaptacion deficiente ya que:
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11 de los 15 efectivos policiales encuestados en la Unidad Operativa de Transito; 21 de 24
efectivos que prestan servicios en el Distrito Policial N® 1; 16 de 25 efectivos que trabajan en el
Distrito Policial N° 2; 21 de 23 efectivos policiales encuestados que trabajan en el Distrito Policial N°
4; 10 de 15 efectivos que prestan servicios en el Distrito Policial N° 5, manifiestan niveles bajos y
deficientes de adaptacion, aunque por otra parte, 14 de 21 efectivos policiales asignados a la
Policia Técnica Judicial; 6 de 7 que trabajan en la Brigada de Proteccion a la Familia; 23 de 21
efectivos policiales que prestan servicios en la Unidad de Seguridad Fisica del Estado y el 50% del
personal asignado a la Unidad de Bomberos, manifiestan haber alcanzado niveles de adaptacion

normal, habiéndose adaptado al trabajo de estas unidades policiales

Efectuado el analisis de los niveles de adaptacion alcanzados por los efectivos policiales en funcion a la
UNIDAD POLICIAL A LA QUE PERTENECEN, se concluye que el 61% del total de la muestra manifiesta

niveles deficientes de adaptacion, mientras que el 39% restante no se habria adaptado al trabajo en

estas Unidades Policiales.

Respecto de los niveles de ADAPTACION POR SEXO se concluye que el 63% de los efectivos policiales de

sexo masculino y el 47% de los efectivos policiales de sexo femenino no han desarrollado una

adaptacion adecuada en la Institucion.

Con el propdsito de reforzar los resultados obtenidos y de establecer cuales son los aspectos que

influyen en los niveles de satisfaccion y adaptacion laboral, se efectud el andlisis de otros aspectos que

inciden en estas dos variables concluyéndose en lo siguiente:

Aproximadamente al 33% de los efectivos policiales no les satisface los horarios de trabajo que
deben cumplirse en la Institucidn, aunque el 66% de ellos manifiesta su conformidad con los
horarios que exige la actividad policial debido a que el tiempo libre puede dedicarselo a realizar otro
tipo de actividades, de beneficio econémico o familiar.

Al 24% de los efectivos policiales les gustaria participar en actividades sindicales mientras que un
71% restante no desea hacerlo, lo que demuestra que una gran parte de los efectivos policiales se
habrian adaptado a esta norma impuesta que prohibe la organizacién sindical en los miembros que
tienen a su cargo la seguridad ciudadana
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« La supresién de la libertad de expresiéon constituye un aspecto que se refleja en
los bajos niveles de adaptacion y satisfaccion laboral, toda vez que el 68,6% de
los efectivos policiales encuestados, afirman que en la Institucién Policial no
existe libertad de expresion, aunque un 29% de los efectivos policiales piensa

que si existe esta libertad.

e El 69.2% de los efectivos policiales adopta a la subordinacién como parte de su
formacion y disciplina aunque esta implique someter la voluntad de los individuos
influyendo en los niveles de satisfaccion y adaptaciéon de los efectivos policiales.
Solamente un 25.4% no acepta la subordinacién como parte de su actividad

porque ello implica trabajar bajo un sometimiento impuesto por la disciplina
militar.

Por el analisis efectuado se considera que la subordinacidon constituye uno de los
elementos de mayor peso incidencia en los niveles de satisfaccién y adaptacion,
toda vez que dado el caracter de régimen cerrado que se practica en la Institucion,

los efectivos policiales no tienen una alternativa diferente que subordinarse.
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RECOMENDACIONES

A partir del analisis de las Conclusiones del Estudio, es posible formular las siguientes

recomendaciones:

« Mejorar las condiciones de adaptacién de los efectivos policiales para que estos

puedan incrementar su nivel de satisfaccion laboral al interior de la Institucién.

o La privacién de la libertad de expresién debe constituirse en elemento de analisis
profundo si se pretende incrementar los niveles de satisfaccién laboral al interior
de la Institucién, posibilitando que los efectivos policiales puedan desarrollar
una mejor interaccién entre si mismos y su institucién.

e La Policia Nacional como institucion del orden deberia centrar su atenciéon en
mejorar los bajos niveles de satisfaccion laboral demostrada por sus efectivos,
entendiendo que este aspecto constituye parte fundamental de la mejora laboral

y de la eficiencia en el desempeiio.

e Para mejorar los niveles de satisfacciéon laboral la Institucién Policial esta
llamada a introducir mecanismos que le permitan incrementarlo, definiendo los
estudios que se consideren necesarios para determinar en profundidad cuales
son los factores que impiden que los efectivos policiales puedan lograr su

satisfaccion laboral, incorporando las mejoras requeridas y verificando el alcance
de sus resultados.

e Como alternativa surge la posibilidad que la Institucidon Policial en cooperacion con las
universidades del sistema, puedan realizar estudios e investigaciones que permitan mejorar las
condiciones de satisfaccion laboral, analizando aquellos aspectos que impiden que puedan
mejorarse los niveles de satisfaccion y de adaptacion.
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DATOS PERSONALES

1. Edad ..... afios 2. Sexo a) Mb) F 3. Afos de servicio........ afos
4. Estado civil: a) Soltero b) Casado c) Divorciado d) Viudo e) Separado
5.No de hijos a)... Hijos b) Ninguno

6. Tipo de vivienda: a) Propia b) Alquilada c) Anticrético d) Otros

7.Z0ona de residencia ...ccvvevieiiieiiiiieieaeae
8.Nivel: a) Oficial b) Clase c) Tropa 9. Grado ... .c.eveevuinsnn
10.Unidad de Trabajo ..vvvvvviiriiiiiiiiieiiiiinie i einennneennes
11. ¢Realizd algln curso de especializacion a nivel institucional? ST NO

12. ¢Realizd estudios, cursos u otros fuera de la actividad policial? SI NO

13. Si respondid si en la pregunta 12, especifique, cursos en:



CUESTIONARIO DE SATISFACION LABORAL

1. ¢Quisiera ir a trabajara otra institucién? a) SI b) NO SE ¢) NO

2. Situviera la posibilidad de elegir de nuevo una carrera, ;elegiria de nuevo esta misma
profesion? a) SI b) NO SE ¢c) NO

3. ¢(Le gusta su profesion? Elija una de las tres alternativas marcando con una X:

a) Me gusta mucho a) SI b) NO SE c) NO
b) Me gusta mas de lo que me disgusta @) SI b)NOSE ) NO
¢) Me disgusta a) SI b) NO SE c) NO
d) Me disgusta mas de lo que me gusta @) SI b) NO SE ¢) NO
¢) No me gusta a) SI b) NO S]; c) NO
f) No puedo decir a) SI b) NO SE c) NO

En las siguientes preguntas, lea con mucha atencidén cada pregunta del resto del
cuestionario, y conteste con sinceridad después de pensarlo bien cualquier respuesta que de,
con tal que sea sincera es buena. No se precipite, ya que dispone de todo el tiempo que
necesite. Conteste a todas las preguntas marcando con una X el SI y el NO que se encuentra
después de cada pregunta.

Aqui tienes dos ejemplos del modo de responder:

Le duele con frecuencia la cabeza SI NO

Le gustan las historias interesantes SI NO
4. ¢Le satisfacen los horarios que cumplen sus horarios de trabajo? SI NO
5. ¢Le gustaria participar mas en actividades sindicales? SI NO
6. ¢Le parece que no hay la suficiente motivacion en la institucion? SI NO
7. (Siente que no hay la suficiente libertad de expresion en su trabajo? SI NO
8. ¢(Acepta la subordinacion como parte de su trabajo? SI NO

9. (Las limitaciones que se le imponen a sus actividades personales y
familiares en la institucion son necesarias y propias de la profesion? SI NO



ITEM A

L.

2

3

4

5

6

7

8.

9.

10.

11.

13.

14.

15.

17.

18.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

Deja frecuentemente sus deberes a

medio terminar........ocoeveveeeeenennen. SI NO
. Permanece facilmente quieto cuando
realiza su trabajo. ......c.coccerrinenenn. SI NO

. Llega habitualmente con puntualidad a
SUADAJO oo SINO
. Tiene habitualmente en desorden su

lugar de trabajo .. SINO
. Cuando no comprende alguna orden,

pide explicaciones ... SINO
. Realiza con entusiasmo su trabajo

durante su horario ... SINO
. Durante su hora de servicio, le gusta

realizar juegos e, SINO

Le resulta molesto dar en voz alta las

ordenes e, SINO
Desea permanecer mucho tiempo en

el Regimiento ... SINO
Cumple con gusto el encierro de

emergencia cuando se le ordenan.. SI NO
Tiene dificultades para estar atento en

periodo de instruccién o revista  ........ SI NO

. Durante su servicio, desea realizar mas
tareas de las que tocan ... SINO
Comprende facilmente las
instrucciones que recibe SI NO
Hay acaso algunas tareas o trabajos
que le disgustan ... SI NO
Le gusta su unidad, y esta contento de
trabajarenella ... SI NO
. Le parece que el nivel de trabajo que
realiza es demasiado bajo.............. SI NO
Encuentra que los trabajos que realiza
son demasiado dificiles ~  ........... SI NO
Cuida sus pertenencias de trabajo para
mantenerlas limpias. ST NO
. Cuando le "castigan", cree que lo
INETECE ..eevvenveenreeeenreeneeeeerenieennenaees ST NO
Le gustaria cambiar el trabajo si
pudiera hacerlo............ ... SI NO
Muchas cosas que le hacen realizar en
su unidad son innecesarias ... SI NO
En su trabajo a veces permite que
otros realicen sus obligaciones....... SI NO
Asiste con gusto a las fiestas que
organiza su institucion.............c........ SI NO
Encuentra interesante el trabajo que
realiza en su unidad SI NO

Considera demasiado severos algunos
puntos del reglamento de su unidad... SINO

ITEM B

L.

2

3

4

5

6

7

8

9.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

Le llama la atencion frecuentemente

su superior . SI NO
. Se entiende bien, frecuentemente
CON SU SUPETIOr e SINO

. Cree que su superior se hace cargo de
de la dificultades de Ud ... SINO
. Su superior le tiene por charlatan o
alborotador .. SINO
. Le colabora suficientemente su
su superior en sus dificultades.... SINO
. Acepta los consejos de su superior y
desea seguirlos SINO
. L e parece que su superior le vigila
mas que a los otros ~ .ceveveieie SINO
. Cuando su superior se ausenta,
aprovecha para crear desorden.... SINO
Le permite su superior algunas
bromas cuando es posible ... SI NO
Su superior, le da la ocasion de
mostrar lo que sabe ... SINO
Desearia tener otro superior,
diferente del que tiene ...... ........ . SINO
Piensa que a veces su superior siente
placer en llamarle la atencion — ......... SI NO
Habla bien de su institucion cuando
esta fuera de suunidad. ... SI NO

Opina que le dan demasiadas tareas o
trabajo en su turno ST NO

Le gusta proteger a los compaiieros

mas débiles que Ud ST NO
Si alguno de sus compaiieros es

reprendido, se burlade él................ SI NO
Cuando trabaja solo, le enfada si le

vienen a molestar SI NO

Presta facilmente sus pertenencias a

algn compaiiero. SI NO
Quiere y aprecia a los mejores
compafieros de suunidad ... SI NO

Rehisa participar en un juego cuando
tiene miedo de perder

Pone apodos a sus compaiieros, ain
cuando a ellos no les guste ............... SI NO

SI NO

Utiliza los objetos de los otros sin

pedirles permiso. SI NO
Intenta defender a los otros cuando se

les molesta demasiado ST NO
Le gusta ayudar a los nifios a cruzar la

calle en un trafico intenso................ SI NO

Se queda inactivo y sin compartir
durante sus periodos de descanso.... ST NO



ITEM C

l.
distraerse con los demas ... SI NO

Prefiere estar solo en vez de

2. Presenta excusas al pasar delante de

alguien
3.
amigos en el tiempo debido............. SINO

................................. SI NO
Le gusta bromear y reir con sus

4. Le encuentran muchos defectos sus

AMIZOS ceevvveeeeiereieteieie et SINO
5.
los encuentra en la calle................... SI NO

Saluda a sus superiores cuando

6. Le gusta ser jefe y estar al frente de

otros L. SI NO

7. Comete con frecuencia torpezas por

sentirse cohibido o presionado......... SI NO

8. Se aburre con frecuencia cuando esta

con sus compaﬁeros ...............

SI NO

9. Le gusta encontrarse con mucha gente

10.

I1.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

y hablar con ella........ ...... ....... SI NO
En los trabajos comunes, le gusta
hacer gustoso lo que corresponde.. SI NO
Cuando esta trabajando, se siente

molesto si le estan mirando............. SI NO
. Encuentra dificil hacer amigos dentro

o fuerade launidad........................ SI NO
. Felicita a los que obtienen éxitos en

sus actividades..........ccoovveveeveeennen.. SI NO
. Frecuentemente contradice a los

demas en sus conversaciones.......... SI NO

Tiene amigos en quienes confia

plenamente ... SI NO

Le da vergiienza hablar delante de
varias personas
Empuja a los demas, atropellandolos
cuando esta apurado ...... ......... SI NO
En el juego, le gusta dirigir a los otros

y dar instrucciones............coeeennee. SI NO
Se esfuerza por ser amable con los

que le resultan simpaticos
Se rie a veces de los ancianos o de los
pobres desgraciados........................ SI NO
Cuando le gastan alguna broma, se

enfada facilmente .. SINO
Escribe en las paredes, muebles o en

las aceras .. SINO

Se alegra por los éxitos obtenidos por

sus amigos SI NO
Busca ocasiones para agradar a los

que lerodean ... SI NO
Se siente mas a gusto solo que

acompaiiado ..., SI NO

ITEM D

L.

Prefiere estar mas en su trabajo que

€N SU CASA = cereiececisisiitiiasanes SI NO
2. Se interesa por su esposa o familia por
el trabajo que realiza........ RN SI NO
3. Le gusta ayudar en los quehaceres
dE SU CASA .. SINO
4. Es dificil de contentar con la
comida o laropa......ccceceevrervennnns - SINO
5. Se entiende bien con su esposa e
hijos o con sus parientes SI NO
6. Fue dichoso en compaiiia de sus
padres cuando era nifio................... SINO
7. En su casa, dicen de Usted que
es irresponsable ... SINO
8. Le falta alguna vez el respeto a su
esposa 0 sus padres..........coevenenne. SI NO
9. Le gusta estar encasa, en compaiiia
de su familia ... SINO

12.

13.

14.

15.

16.

18.

19.

20.

21

22.

23.

24.

25.

. Se apura en realizar los recados que

le encomienda su familia............... SI NO

. Cree que en su familia son

demasiado severos con Ud ... SI NO
Cree que sus padres le quieren

menos que a sus hermanos........... SI NO
Cuando esta triste, encuentra en su

familia un consuelo....................... SI NO
Tarda con frecuencia en levantarse

de la cama en las mafnanas ... SINO

Pide con frecuencia consejo a su esposa o a

SUS PAAIES...covreererreieieeee e SI NO

No se siente suficientemente feliz

€1 SU CASA ceenveneenreneeneereeieeeenieniennene SI NO
. Ha tenido alguna vez la idea de

abandonar su €asa........c..cecceeruenene SI NO

Cuando su esposa o familia le dan

algo Ud. lo agradece. =~ ...... SI NO

Puede estudiar o trabajar en casa sin

ser molestado demasiado............... SI NO

Su esposa o familia le deja hacer

poco mas o menos lo que quiere.... ST NO
Le piden y exigen demasiado en su

casa e e SI NO
Su esposa o sus o padres se enfadan
demasiado con Ud.......c.ccecerenuenenn SI NO
Ha querido siempre mucho a su

padresy asumadre ... SI NO
Comprende su esposa o su familia

sus dificultades particulares... ........ SI NO
Cree que son demasiados los que le
mandan en la casa........ccceeeverenene SI NO



ITEME

1. Se enfada facilmente por cosas sin
IMPOTtANCIA c..vevvevveverevererererenerenenenes SI NO
2. Aprovecha las ocasiones que se le

para prestar ayuda = .......c...... SI NO
3. Soporta las molestias sin quejarse

demasiado ST NO
4. Dice con frecuencia palabras

ofensivas para los demas................... SI NO
5. Cuando le dicen sus errores, los

TECOTIOCE .evvvrerererrereereeseesesessessesens SI NO
6. Procura evitar ir o salir con amigos

poco recomendables............ccoeeue.e. ST NO
7. Son muchos los compaiieros que no

le gustan ST NO
8. Cuando le hacen alguna ofensa, desea

VENZATSE ..vvvvvrevrereereereereesessessessessensens SI NO

9. Los dias de vacaciones, reza las
oraciones de la mafiana y de la noche ST N O
10. Esta contento cuando intenta realizar
cosas dificiles ... SI NO
11. Le gusta molestar a los demas que le

rodean hasta impacientarlos SI NO
12. Se queda con lo que encuentra sin

buscar a su propietario ~ ......... SI NO
13. Se alegra cuando felicitan a los demas

POT SUS EXIt0S. ..cuvrvrerreeieeeeereeeeeenes ST NO

14. Se siente gustoso sin hacer nada

cuando sus compaiieros trabajan.... ST NO
15. Evita comentar con otros los defectos

de los demas ST NO
16. Tiene compaiieros con quienes no se

dirige la palabra..........cccccveevrrerennnnee. ST NO
17. Intenta hacer creer que sabe algo de lo
que no sabe nada.............c.cceeurenenn. ST NO

18. Siente mucho por las dificultades o
pena de algun amigo

ITEMF

1. Cree que hay muchos que le desean

hacermal SINO
2. Esta continuamente de un buen y

agradable humor SINO
3. Soporta facilmente a los que tienen

muchos defectos SINO
4. Le brotan lagrimas facilmente sin

un motivo serio 7 SINO
5. Cuando se enfada o enoja, recobra

rapidamente el buen humor ...... SINO
6. Tiene confianza en confiar en la

vida e s ST NO
7. Piensa Ud. que es mas nervioso que

10S deMAS ...c.vevvveiieiiceeeeeee SI NO
8. Pasa mucho tiempo sofiando cosas

irealizables Si NO

9. En caso de peligro, permanece
tranquilo y sin excitarse demasiado SI NO
10. Cuando pierde en el juego, olvida

facilmente el contratiempo........... SI NO
11. Teme que le llegue la mala suerte en

ol futaro e SINO
12. Cree que sus compafieros se rien

con frecuenciade Ud. T SI NO

13. Es capaz de ir solo a una habitacion
oscura sin tener demasiado miedo ST N O
14. Tiene miedo de contagiarse o coger

enfermedades SI NO
15. Acepta las molestias que le causan

sin disgustarse demasiado............. ST NO
16. Cree que merece mas cumplidos

felicitaciones, que los otros........... SI NO

17. En lugar de trabajar suefia con
frecuencia en cosas desagradables ST N O
18. Cree que tiene tanta suerte como

.................... SI NO los demas SI NO

19. Da a veces buenos consejos a sus 19. Confia en si mismo cuando tiene

amigos SI NO que hacer algo dificil 7 SI NO
20. Se deja llevar por el rencor cuando se 20. Piensa en ocasiones que nadie le

le hace una injusticia SI NO quiere . SI NO
21. Omites la oracion antes y después de 21. Imagina con frecuencia historias en

las comidas SI NO las que Ud. es el héroe...... ......... SI NO
22. Cuando le prestan algo, se le olvida 22. Tiene la idea de que es peor que los

deVOlVeI’lO SI NO Otros .................................. SI NO
23. Ayuda gustoso a los que son mas 23. Le parece a Ud. que la vida es bella

débiles que Ud..........ccoeoveevvenvennnen. SI NO y agradable .........coccoooveerieerennn. SI NO
24. L e gusta socorrer a los pobres en sus 24. Le gusta contar historias alegres a

necesidades...........cocoeevveviiiiiieenennn.. SI NO sus amigos T SI NO
25. Si se equivoca, intenta echar la culpa a 25. Sc entristece cuando no el prestan

los otros.... ... SI NO atencion suficiente.... SINO
Resultados | ITEM A B |ITEMC |ITEMD |ITEME |ITEMF |TOTAL
(=)
(&)

PERCENTIL




Glosano de




ACTITUD.

ADAPTACION.

AFECTO.

AFECTIVIDAD.

AGRESION.

GLOSARIO DE TERMINOS

Predisposicion aprendida para reaccionar consistentemente en
cierta forma positiva o negativamente ante ciertas personas, objetos
o conceptos. Las actitudes tienen componentes cognoscitivos,
afectivos y conductuales. Tendencia temporal pero a menudo
recurrente de una persona u organismo a responder ante ciertos
estimulos ambientales de una manera predeterminada.

Cambio o ajuste de un 6rgano sensorial a la estimulacion de
entrada. Toda modificacion benéfica que sea necesaria para
satisfacer las demandas ambientales, aceptar y satisfacer las
demandas sociales e interpersonales, eliminacién de la conducta
improcedente a medida que avanza el aprendizaje. (Adler) Proceso
de ajuste y compensacion ascendentes para suplir las deficiencias
innatas del hombre. La adaptacion al ambiente es de importancia
capital. En el proceso de adaptacion los motivos, actian sobre el
organismo, siempre hay una situacion sensorial y una respuesta al
estimulo. La respuesta es la actividad que produce un cambio en
toda la situacion, el cual va encaminado a satisfacer el motivo.

Término genérico que se aplica a los sentimientos, emociones o
disposiciones en tanto modos de funcionamiento mental, nombre
que se le da a emociones o sentimientos especificos. Estado que se
origina cuando las acciones motivadas se vuelven impracticables.

Tendencia a reaccionar emocionalmente. Experiencia emocional
generalizada que no se puede identificar con una emocion
especifica ni con un estimulo en particular.

Ataque o accion hostil que puede adoptar cualquier forma, desde la
cometida fisica, en un extremo, hasta la critica verbal amable, en el
otro. Este tipo de conducta puede ser dirigido a cosas o personas,
incluyendo el yo. (Freud) La agresion es uno de los instintos
primarios. La agresividad natural de una persona en contra del yo
puede dirigirse también en contra del mundo exterior. Tanatos es,
en primera instancia, un instinto de muerte y todos llevamos dentro
de nosotros mismos cierta cantidad de auto destructividad. Al
parecer la gente tiene que destruir objetos y también a otras
personas para no destruirse a si misma. Para protegerse a si
mismo de la tendencia a la autodestruccion, uno debe canalizar
hacia el exterior la agresividad propia. En la teoria de Adler, la
agresividad es la lucha humana mas general y es una necesidad de
la vida. Implicito en la afirmacion del yo propio esta el principio de
la agresion. El impulso agresivo es el motor para vencer los
sentimientos personales de inferioridad.



AMBIENTE.

APATIA.

APTITUDES.

AUTOACEPTAC ION

AUTOCONSCIENTE.

AUTOCONTROL.

AUTOESTIMA.

De acuerdo con la teoria de la frustracion-agresion, la interferencia,
con la conducta dirigida hacia la meta constituye una frustracion, y
ésta desemboca en una respuesta sustituta o en la agresion, que
también es una especie de sustituto. Si se bloquea la agresién, ésta
puede dirigirse en contra de un sustituto o volverse en contra del
propio sujeto, convirtiéndose en auto agresion. Necesidad que tiene
el individuo de vencer enérgicamente a la oposicion, de luchar,
castigar a otro, herir o matar y de vengar una ofensa o dafio.

Suma total de las condiciones externas, incluyendo los factores
sociales y fisicos, que tienen el poder o capacidad de influir en un
organismo.

Ausencia o deficiencia de emocion, excitacidon o interés;
indiferencia. Falta de interés por lo que otros consideran interesante
o estimulante.

Capacidad o habilidad potencial para ejecutar una tarea, una
destreza o un acto que aun no han sido aprendidos. Potencialidad
de adquirir eficiencia en diversas destrezas mediante cierto
adiestramiento formal o informal.

Suele considerarse la autoaceptacion como equivalente a la
aprobacion de todas las facetas de nuestra personalidad.
Aceptarnos a nosotros mismos es asumir el hecho de que lo que
pensamos, sentimos y hacemos son todas las expresiones del uno
mismo en el momento en que suceden.

La autoaceptacion es la base de la seguridad, la confianza, el amor
y la autoestima. Sin aceptacién es dificil llegar a auto superarnos y
progresar hacia la consecucion de los potenciales, oportunidades y
posibilidades existentes y al alcance de cada uno.

Captacion de la propia existencia, pensamientos y acciones,
popularmente azoramiento o timidez.

Capacidad del infante para tener manejo voluntario de ciertos de
sus procesos como el control de los esfinteres, es en otras palabras
la direccion mediante el propio esfuerzo del individuo de la
conciencia y sus conductas. Se da gracias a que el nifio a
desarrollado unas habilidades cognitivas que le permite reflejar sus
acciones y conectarlas mentalmente con lo que se le dice que se
ejecute, asi, sobre la informacion que pueda recordar los nifios
moldean su accién para amoldarse a lo que ellos saben es
socialmente aceptable.

La autoestima seria el afecto que siente por si mismo, segun su
auto concepto, la conducta del individuo esta principalmente
determinada por la autoestima, entendiéndose que la persona con



AUTOVALORACION.

COGNICION.

COMPORTAMIENTO.

COMUNICACION.

CONDUCTA.

buena autoestima suele tener una conducta asertiva. (Colina
L.1994, pag. 348)

R. Aponte ( 1992) define la autoestima como " la experiencia
afectiva con relacion a las diferentes dimensiones del yo, es el
afecto que la persona siente por si misma de acuerdo con el
reconocimiento y la valoracidon que hace de sus atributos y
cualidades.

La autoestima se forma exclusivamente en la familia,
posteriormente interviene otros contextos como la escuela, los
amigos y otros espacios extra familiares en los que el nifio participa
(Luizaga C., 1996).

La autovaloracion constituye una informacién psicologica
relativamente estable que autorregula la propia personalidad. La
autovaloracion es la formacion psiquica, la condicional interna de
autorregulacion mas elaborada y compleja del ser humano.
Mediatiza el nivel de aspiracion de las tendencias orientadoras del
sujeto. En este sentido dentro de la estructura de la personalidad, la
autovaloracion es una de las formaciones motivacionales complejas
importantes por su funcion autorreguladora de la actividad psiquica
y de la intervencidn con el medio externo. La autovaloracion es un
subsistema de la personalidad que incluye un conjunto de
necesidades y motivos. Es una formacién motivacional que regula la
actividad de la personalidad (Tintaya P. 1994) La autovaloracion es
el caracter mas importante que el sujeto tiene en su personalidad.
Es la cualidad psiquica mas superior y central en la estructura de la
personalidad, es el nucleo de la forma de ser.

Término general para referirse a cualquier proceso que permita a
un organismo conocer y estar consciente. Incluye actos como
percibir, razonar, concebir y juzgar. Asociacién, estimulo-estimulo
hipotética u organizacion perceptiva del pensamiento que explica
las expectativas de un organismo. Relativo a los pensamientos y a
las ideas.

Respuesta total, motora y glandular, de un organismo frente a
cualquier situacion.

Transmision de cambios de energia de un lugar a otro en el sistema
nervioso; transmision de ondas sonoras. Transmisién o recepcion
de sefales 0 mensajes por parte de los organismos. LEWIN
Influencia de una regién personal sobre otra, por lo cual un cambio
en una produce un cambio correspondiente en la otra.

Totalidad de las acciones intra organicas y extra organicas de un
organismo con su ambiente fisico y social.

La psicologia se ocupa de tres tipos de fendmenos: a) conducta
observable, como tic nervioso, tartamudez, transpiracion excesiva,
intentos suicidas, etc. b) Fendmenos susceptibles de ser
observados introspectivamente, es decir, conducta que no es facil



CONFLICTIVI DAD.

DEFENSIVIDAD.

DESEMPENO.

DISCIPLINA.

de observar desde el exterior, como el dolor de muelas, jaquecas,
preocupacion, hambre o temor. c) Procesos inconscientes, es decir
aquellos procesos mentales que no son accesibles ni siquiera para
la persona que los experimenta.

Cualquier actividad, movimiento o respuesta individual o cualquier
grupo de actividades, movimiento o reacciones de un organismo;
actividad, movimiento o respuesta que altera la posicion del
organismo o de cualquier parte del mismo espacio. 3.-
(conductismo). La variable dependiente en la ciencia de la
conducta.

Existe una gran polémica en psicologia sobre lo que realmente
constituye la conducta, aunque generalmente se esta de acuerdo
en que se considere a la misma como la actividad del organismo. El
problema surge al prelimitar las actividades que se consideran
como conductas. Para los conductistas, una actividad tiene que ser
directamente observable y medible para que se la pueda calificar
como conducta. Para otros psicoélogos, las actividades que se
consideran como conducta incluye las ideas, los pensamientos, los
suefios y las imagenes, asi como las actividades musculares y
neurofisiologicas manifiestas. También hay desacuerdos en cuanto
a la distincién entre las actividades que se consideran como
conducta y las actividades estudiadas por la fisiologia; es decir la
diferencia entre hablar, percibir, caminar, etc., por una parte, y
respirar, digerir, secreta bilis, etc., por la otra, comportamiento moral
o ético.

Combate y angustia del animo, apuro, situacién desgraciada y de
dificil salida.

Situacion o estado del que solo trata de defenderse, ponerse en
estado de defenderse sin querer acometer ni ofender al enemigo

1. Asumir un papel o representarlo. 2.Comportarse de acuerdo
como un papel que no es propio. 3. Manera de estudiar un papel de
todas sus manifestaciones y detalles concretos mediante la
representacion del mismo en una situacion arbitraria, lo cual permite
una mejor comprension objetiva del mismo. 4. (psicoterapia).
Adopta el papel de una persona importante en la propia vida de
manera que pueda lograrse una mejor comprension de la primera, o
adoptar papeles sociales para comprender como se les concibe y
como se funciona anta los mismos.

Base fundamental de la institucién, consiste en la obediencia a las
leyes. 1. Adiestramiento o educacién formal. 2. Doctrina que afirma
que ciertas materias debieran ser estudiadas por el ejercicio
constructivo de la mente por efecto positivo que ejerceran en la
capacidad intelectual en general, en cual de estudiarlas por las
mismas.



EFICIENCIA.

EMPRESA.

ESTIMULO.

EXITO.

EXPRESION.

FIJACION.

FRACASO.

FRUSTRACION.

GRADO.

GRUPO.

INSATISFACCION.

Razén entre el trabajo realizado y la energia consumida en
cualquier mecanismo. virtud y facultad para lograr un efecto
determinado, accién con que se logra ese efecto.

Accion ardua y dificultosa que valerosamente se comienza. Casa o
sociedad mercantil o industrial fundada para emprender o llevar a
cabo construcciones, negocios o proyectos de importancia

1. Objeto o accidn que provoca actividad. 2. (fisiologia) Cualquier
factor interno o externo que causa la accién de un organismo. 3.
(psicologia) Cualquier accién o situacidén que provoca una
respuesta.

Fin o terminacion de un negocio o dependencia, resultado feliz de
un negocio o actuacion.

1. Cualquiera que realice un organismo, el cual se considera
indicativo de la naturaleza del mismo. 2. Respuestas verbales,

faciales o fisicas, que son indicativas del estado emocional del
individuo.

1. Modo de conducta persistente que a durado mas que su utilidad
0 que se ha vuelto inapropiado.2. Fortalecimiento de la memoria o
de un habito motor a través de la recepcion. 3. Direccion y
enfocamiento de uno o de ambos ojos sobre un objeto o punto. 4.
(psicoanalisis). Apego emocional intenso o relativamente duradero,
generalmente de naturaleza psicosexual, hacia un objeto de la
infancia o de la nifiez que se persiste en la vida posterior y que, por
consiguiente, hace muy dificil la formacion de nuevas relaciones de
apego y nuevos patrones de conducta, si no es que imposible.

1.Persona que no ha logrado un estatus econémico o social
minimo o que a fracasado al pretender alcanzar las metas que se
ha propuesto. 2. No obtener los resultados deseados o previstos
en un experimento.

Interferencia en una accion existente o en proceso.

1. Clase formada por el elemento que ocupan la misma posicién en
una escala. 2. En la escuela estadounidense, un grado que
constituye una clase que representa un afno académico. 3.
Calificaciéon en una prueba.

Grupo de adiestramiento en sensibilidad que se concentra en el
aprendizaje de las destrezas de relaciones humanas y en los
problemas personales e interpersonales.

Sin satisfaccion

INSTITUCION POLICIAL. Organizacién fundamental del Estado, nacién o sociedad.



LIBERTAD. Facultad natural que tiene el hombre de obrar de una manera u otra
y de no obrar, por lo que es responsable de sus actos. Facilidad,
soltura, disposicion natural para hacer una cosa con destreza.

MANDO. Autoridad o poder que tiene el superior sobre sus subalternos, tener
absoluto poder o dominio.

MOTIVACION. Proceso (considerado apetitivo en oposicion a un proceso afectivo)
que produce cambios en el ambiente (actos) que concuerdan con
ciertas representaciones internas y bajo cierta estimulacion
sensorial, da lugar a una conducta que produce cambios en el
medio interno y reduce la actividad inicial.

MUESTRA. Subgrupo de una poblacién que se emplea como representante de

la poblacion total y a partir del cual se derivan conclusiones que
supuestamente caracterizan a esa poblacion general.

NECESIDADES HUMANAS.

1.- Condiciona de carecer, desear o requerir algo si estuviera
presente seria benéfico para el organismo al facilitar la conducta o
satisfacer una tension. 2.- Constructor que representa una fuerza
cerebral que dirige y organiza la percepcion, el pensamiento y la
accion del individuo, por ejemplo, cambiar una situacion
satisfactoria existente. Se puede producir una necesidad a través de
procesos internos o por la fuerza ambientales e ir acompafiada por
emociones especiales y modos de conducta dirigidos a cambiar las
circunstancias iniciales y satisfacer al organismo. A partir del
estudio intensivo de varios sujetos, Murray compil6 una lista de las
necesidades especiales comunes. La lista original incluye
necesidades de: afiliacion, intimar, cooperar y ser leal a otra
persona a quien se considera como un compafero y amigo;
agresion, oponerse, luchar, herir o castigar a otra persona; alentar,
apoyar, proteger, aliviar y satisfacer las necesidades de los
desvalidos; autonomia ser independiente, autonomo y libre; auxilio,
obtener satisfaccion de un objeto familiar y siempre contar con
apoyo y proteccion; comprension, indagar, responder, especular,
formular, analizar y generalizar; condescendencia, apoyar, elogiar,
honrar o admirar a una superior y adaptarse pasivamente a sus
costumbres; dependencia, defenderse en contra de la humillacién,
admitir inferioridad, culpa, ternas; jugar, buscar diversion y
descanso sin ningun otro motivo, logro, dominar objetos, personas o
ideas y aumentar la auto estimacion al ejercitar con éxito el talento.

NIVEL. 1.- Area, regién, posicion, o grado que en el que todas las cosas
son cualitativamente iguales. 2.- (psicofisica). Condicion de
reactividad de un receptor en comparacion con su umbral promedio
establecido. 3.- Posicion o rango obtenido en una prueba.4.-
Parametro o norma de la eficiencia intelectual, sensorial y motora.



OPORTUNIDAD.

ORDEN PUBLICO.

ORGANIZACION.

PERCEPCION.

POTENCIALIDAD.

PROFESION.

Coyuntura, conveniencia del tiempo y lugar

Ordenamiento de valores, objeto o datos de una secuencia que
fluctia de la magnitud mas baja o pequefia a la magnitud mas alta o
grande. Ordenamiento de o personas, datos u objetos en una
secuencia determinada por sus magnitudes o importancia con
respeto a una caracteristica o cualidad especifica.

1.-Ordenamiento de elementos o partes de una manera integrada o
cooperativa. 2.- Grado de integracion o cooperacion de una
totalidad compleja. 3.- Proceso a través del cual las excitaciones
psicofisicas se constituye en un campo estable e integrado.

1.-Proceso de obtener informacién acerca del mundo a través de los
sentidos. 2.- Opcién de lo que la percepcion del mundo tal como
existe es innata. los partidarios de esta teoria fueron R. Descartes y
Kant. 3.-Teoria de que la percepcién se basa en la experiencia
previa en las acciones de elementos. Este punto de vista es
caracteristico de los asociacionistas britanicos. 4.- Tichener la
percepcion es el producto del aprendizaje afiadié a las sensaciones
en bruto. Las percepciones deben analizarse para producir los
elementos psicoldgicos mas esenciales de la sensacion. 5.-La
percepcion es el resultado de las indecencias de los estimulos
fiscos sobre los receptores sensoriales. Se subraya la importancia
del contexto bioldgico, pues se considera que es util en la
explicacion de la percepcion verdadera. 6.- La percepcion se debe a
un proceso de organizacion innato. La unidad basica es una
configuracion que constituye una totalidad mayor que la suma de
sus partes y que las determina. Se postula un isomorfismo entre los
procesos organizadores de las configuraciones percibidas en los
fendmenos electroquimicos que ocurre en le cerebro. 7.- El enfoque
transaccional afirma que la percepcién se basa en suposiciones
acerca de la construccion de la realidad. Se cree que cada persona
desarrolla un conjunto limitado de percepciones atrevas de sus
propias transacciones singulares con el ambiente para sistematizar
la variedad infinita de imagenes retinianas posibles que recibe. La
percepcion se convierte en un acto aprendido de construccion de la
realidad para ajustar las propias suposiciones acerca de ella.

Capacidad de la potencia independiente del acto, equivalencia de
una cosa respecto de otra en virtud y eficacia.

Accion y efecto de profesar empleo, facultad u oficio que cada uno
tiene y ejerce publicamente.

PSICOLOGIA LABORAL. Rama de la psicologia que se ocupa del estudio de los individuos en

grupo. Estudia los procesos psicolégicos y las interacciones
interpersonales dentro de los grupos y entre los mismos. Se



REFORZAMIENTO.

REGRESION.

REMUNERACION.

RESIGNACION.

subraya mas la conducta individual y laboral que realizan un grupo
0 unidad.

1.- El reforzamiento ocurre cuando el estimulo condicionado se
presenta simultdneamente o durante un intervalo efectivo antes de
la aparicién del estimulo incondicionado. 2.- Estimulo que produce
placer y proporcionan recompensas, llamados "satisfactores”, los
cuales imprimen las respuestas, es decir, las fortalecen. 3.-Un
reforzamiento primario ocurre cada vez que una actividad efectora
se asocia estrechamente con un impulso o vestigio aferente que
actua como estimulo y tal asociacion se relaciona estrechamente
con la rapida disminucién del estimulo motivacional lo cual tiene
como resultado un incremento de la tendencia de ese estimulo a
provocar la respuesta. 4.- Presentar un estimulo reforzarte cuando
ocurre una respuesta o sistematizar tal presentacion; a esto se le
llama reforzamiento operante. Se habla de reforzamiento
respondiente cuando se presentan casi al mismo tiempo un
estimulo condicionado y un estimulo incondicionado.

1.- Movimiento retroactivo. 2.- Manifestar conductas infantiles o
poco maduras o regresar a un nivel inmaduro de organizacion
conductual. 3.-Uno de los mecanismos de defensa en la cual la
persona, al enfrentar a un deseo instintivo o impulso provocado de
ansiedad regresa a una etapa que ha sido previamente
categorizada por la libido, lo cual permite reducir la ansiedad y los
sentimientos de culpabilidad. Existen dos formas de regresion: el
regreso al objeto original y el regreso al nivel de organizacion sexual
infantil. El regreso a un nivel anterior de organizacién siempre lleva
consigo caracteristicas del nivel posterior, lo que posiblemente
permite la resolucion de los conflictos anteriores debido a una
organizacién mas madura del yo. 4.- Durante el debilitamiento
generalizado de la retencion, tendencia a olvidar los recuerdos en el
orden inverso a su adquisicion. 5.- En individuos de una misma
especie, tendencia a regresar a la forma caracteristica. 6.-
Redaccion de una respuesta condicionada previamente extinguida
después de la presentacion de un castigo. 7.- Durante la extincion
de una respuesta condicionada a un estimulo, reapariciéon a una
respuesta condicionada previamente extinguida ante ese mismo.8.-
Relacioén entre dos variables dependiente se encuentra mas
proxima a la media de la muestra que el valor de la variable
independiente.

Accion y efecto de remunerar, es decir recompensar, premiar,
galardonar.

Renunciar a la satisfaccion inmediata en aras de alcanzar meta
relativamente remota. Se cree que un factor de prueba objetivo
descubierto recientemente, clasificado como incorpora los cargos
mas importantes de este concepto.



SALUD MENTAL.

SATISFACCION.

SEGURIDAD.

Estado de adaptacion relativamente optimo, sentimientos de
bienestar y realizacion de las propias potencialidades y
capacidades.

1.-Estado de placer de un organismo cuando a logrado la meta de
tendencia motivadoras dominantes.2.- estado sentimental de una

persona que ha satisfecho o complacido un apetito o motivo.

Calidad de seguro, fianza u obligacién de velar por la seguridad.

SEGURIDAD CIUDADANA. Velar por la seguridad de los ciudadanos

SUBORDINACION.

TRABAJO.

BIBLIOGRAFIA:

James Dreve

Benjamin B. Wolman

Obras de Freud

Autoestima y docencia

Constructivismo

Término que se refiere al hecho de que el logro de la mayoria o de
todas las metas que requiere del logro previo de una serie de
submental. Por, ejemplo, de "poseer una cosa propia" primero es
necesario lograr submental tales como "conseguir un empleo
renumerado”, "ganarse la confianza de un banquero", etc. estas
ultimas metas son subsidiarias de la primera, es decir, esta se

subordina a aquellas.

Actividad seria con referencia al mundo y valores reales, como
opuesta a la actividad ludica.
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MAVILO CALERO PEREZ Edit. SAN
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