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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia del
sindrome de Burnout en el desempenio laboral durante la covid 19 en policias de la
DIVPOL Norte 1, Lima - 2020.

La poblacion fue de 310 efectivos policiales y se trabajé con una muestra no
probabilistica de 80 efectivos policiales. La metodologia de la investigacion
consistié en un estudio no experimental de corte transversal y nivel explicativo. Se
emplearon como instrumentos las propiedades psicométricas del cuestionario de
Salgado y Cabal (2011).

Los resultados obtenidos establecen que existe influencia del sindrome de
Burnout en el desempefio laboral durante la covid 19 en policias de la DIVPOL
Norte 1, Lima — 2020.

Palabras clave: sindrome de Burnout, desempefio laboral, policias, DIVPOL Norte
1.
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ABSTRACT

The present research aimed to determine the influence of Burnout Syndrome
on job performance during covid 19 in police officers from Divpol Norte 1, Lima -
2020.

The population was 310 police officers and we worked with a non-
probabilistic sample of 80 police officers. The research methodology consisted of a
non-experimental cross-sectional study and explanatory level. The psychometric

properties of the salgado and cabal questionnaire (2011) were used as instruments.

The results obtained establish that there is an influence of the burnout
syndrome on work performance during covid 19 in police officers from Divpol Norte
1, Lima 2020.

Key Words: Burnout syndrome, Job performance, police officers, Divpol North 1.
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INTRODUCCION

La presente tesis de investigacion tuvo como finalidad medir la influencia del
sindrome de Burnout en el desempefio laboral durante la covid — 19 en policias de
la DIVPOL Norte 1, Lima — 2020, La pandemia ha tenido un gran impacto en la
sociedad sobre todo en los policias que se encuentran en primera linea enfrentando
la crisis que trae como consecuencia el confinamiento, asumiendo la
responsabilidad en el correcto cumplimiento de las restricciones obtenidas por el
gobierno y velando por la seguridad publica. Por lo que esta situacion podria afectar
la respuesta del desempefio laboral, produciendo efectos del estrés y su estado de
agotamiento conllevando a desarrollar patologias o enfermedades como

consecuencia del estrés croénico “sindrome de Burnout”.

Esta situacion de alerta puede provocar que se cometan conductas
indebidas en el desempefio laboral, viéndose afectado su capacidad operativa
siendo esta una de sus principales funciones dentro de la seguridad ciudadana. Por
ello la presente investigacion pretende determinar la influencia del sindrome de
Burnout en el desempefio laboral durante la COVID 19 en policias de la DIVPOL
Norte 1, Lima — 2020, con el objetivo de prevenir factores negativos en el trabajo
de los efectivos policiales y no afecte la eficiencia de la labor policial para que
puedan seguir cumpliendo sus funciones resguardando la seguridad ciudadana de

nuestra comunidad y finalmente, seguir confiando en la “Policia Nacional del Peru”.

Los resultados de esta investigacion seran de gran utilidad para contribuir en
el area de sanidad policial para mejorar la salud mental, y el desarrollo de
habilidades para afrontar hechos estresantes que demandan las exigencias del

trabajo policial facilitando de forma positiva la condicion laboral de la institucion.

La presente investigacion estd dividida en 5 capitulos, los que se han

desarrollado de la siguiente forma:

Capitulo I, se presenta el planteamiento del problema, donde se describe la
realidad problemética, formulacion del problema general y los especificos que
luego, son contestados. Ademas, se incluye el objetivo general y los especificos,

concluyendo asi con la justificacion e importancia del estudio.
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Capitulo Il, se menciona el marco tedrico, que es base de la investigacion, lo
cual sirve como guia para un mejor entendimiento de la variable estudiada, se
exponen los antecedentes que son investigaciones tanto internacionales como
nacionales, las bases tedricas que sustentan el estudio, donde se presentan los
significados de la variable estudiada. Al finalizar del capitulo, se muestra la

definicion conceptual y operacional donde se expone la definicion de la variable.

Capitulo IlI, se halla todo lo referente a los aspectos metodoldgicos, el tipo y
disefio utilizado para la investigacion, poblacién y muestra, identificacion de las
variables operacionalizacion, la técnica e instrumento utilizado para la recoleccion

de datos, asi como el procesamiento y analisis de datos.

Capitulo 1V, se encuentran los resultados obtenidos mediante la aplicacion
del cuestionario del desempefio laboral de salgado y cabal (2011), asi como la
discusion de resultados en base a investigaciones con las variables de nuestro

tema de estudio realizadas por diversos autores.

Capitulo V, se exponen las conclusiones y recomendaciones

correspondientes a la presente investigacion.
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento de problema

La presente investigacion se ha enfocado en la realidad actual y efectos
psicosociales en los efectivos policiales, ya que se encuentran dedicados a prestar
cuidado y proteccion conllevando a desarrollar un estrés constante (Lopez, Oscar
& Rodriguez, 2008). Las situaciones agobiantes pueden originar reacciones
psicosomaticas o trastornos psicologicos graves como la tension y el estrés puede
influir significativamente en el desemperio laboral (Diccionario de la Real Academia
Espafiola, 2012).

Maslach y Jackson (1981) describen que el Burnout se configura como
sindrome de estrés cronico de aquellos profesionales de servicios que se
caracterizan por una atencién intensa y prolongada con personas que estan en

situaciones de necesidad o dependencia.

Robbins, Stephen y Coulter (2013) sefialan que el desempefio laboral es un
proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organizacion en el logro de
sus actividades y objetivos laborales.

Sin embargo, la propagacion de la covid-19 originado en Wuhan, China
desde el 2019 ha generado que la Organizacibn Mundial de la Salud (OMS) lo
califique como pandemia, ocasionando inestabilidad en la salud fisica y mental a

nivel mundial, por ello, que se recomienda prevenir la expansion del virus.

La pandemia de la covid-19 ha tenido un impacto en la sociedad sobre todo
en los policias que estan en primera linea enfrentando los estragos que trae como
consecuencia la pandemia covid - 19, atendiendo las emergencias y nuevas
funciones derivadas durante el estado de emergencia, mientras continGan con
todas las responsabilidades en el mantenimiento del orden y de la seguridad

publica.

Ante esta crisis por la pandemia covid-19, el desgaste emocional puede
disminuir el rendimiento y afectar el desempeiio laboral de los efectivos policiales.

Si, ademas, el afectado no llega a recuperarse de los efectos del estrés y su estado
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de agotamiento se prolonga en el tiempo, acabaran surgiendo determinadas
patologias o enfermedades como consecuencia del estrés cronico “sindrome de

Burnout”.

Satoque (2020) realiz6 la investigacion Factores de riesgos
desencadenantes en conductas suicidas, en policias del CAI Tres Reyes, de la
localidad de Ciudad Bolivar en la ciudad de Bogota. Fruto de este proceso se
observa que existen factores de riesgos que terminan por desencadenar el
comportamiento suicida en los policias en su centro de labores, se identificaron
factores que se encuentran directamente relacionados con el estrés, como uno de
los riesgos asociados a las alteraciones de la salud mental de los policias debido a
las exigencias laborales.

Sin embargo, se ha prestado poca atencion a la salud mental de los
miembros de la policia, quienes cumplen una funcién muy importante frente a la

pandemia.

El 15 de marzo, el Gobierno del Pert decretd estado de emergencia sanitaria
y aislamiento social obligatorio a nivel nacional, ademas el 18 de marzo se incluyo
el toque de queda. Asi mismo, la Constitucion politica del Peru dispone que la
finalidad fundamental de la Policia Nacional es “garantizar, mantener y restablecer

el orden interno” (articulo N° 166).

Por otro lado, el Ministerio del Interior (2020) refiere que el personal policial
se encuentra en proceso de recuperacion sin poder reincorporarse a sus funciones,
por lo cual la necesidad de reforzar las medidas necesarias en esta lucha contra la
expansion de la covid-19, incluso los efectivos policiales fallecidos a consecuencia
de la covid — 19 por encontrarse en la primera linea de intervencion, nos hablan de
la necesidad de atender a las personas mas vulnerables de la institucién, sin
embargo, a pesar de esta situacién ellos contindan ejerciendo funciones propias de

su labor.

Es por ello, que Caycho, Carbajal, Vilca, Heredia y Gallegos (2020)
disefiaron un estudio relacionando sintomas psicosociales en su investigacion
Covid-19 y salud mental en policias peruanos: resultados preliminares. En donde

se evaluo a 120 policias de Lima. En los resultados se evidenciaron que el trabajo
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de los efectivos policiales durante la pandemia covid-19 es un factor significativo de
la presencia de sintomas negativas para la salud mental afectando su desempefio

laboral.

La DIVPOL Norte 1, pertenece a la Region Policial Lima, su sede principal
esta ubicada en Av. Silicio, 5534, Los Olivos, esta division policial esta conformada
por once comisarias de tipo Ay B que abarca los distritos de San Martin de Porres,
Independencia, Los Olivos, Comas, Ancon y Carabayllo. Segun el glosario de
términos del INEI las comisarias son de tipo “A” aquellas: con capacidad de 121 a
240 efectivos policiales y comisarias tipo B: con capacidad de 61 a 120 efectivos

policiales.

Con personas cuya labor es proteger la vida de otras personas, no solo
deben afrontar riesgos para si mismos y para sus cuerpos policiales, sino vivir con
el temor de contagiar a sus familias. Considerando ademas que la poblacion de
esta &rea en su mayoria esta conformada por personas que se caracterizan por no
respetar las normas y no cumplir las leyes, como se pudo observar en la
intervencion en los olivos realizada en la discoteca Thomas Resto Bart, en donde
se realizaba una fiesta clandestina pese a estar prohibidas las reuniones de este
tipo, debido al estado de emergencia sanitaria. Por lo que los efectivos policiales se
encuentran en constante alerta para dar respuesta inmediata a hechos similares y
a conductas de personas que no dan cumplimiento a las normas establecidas por
el gobierno a consecuencia del estado de emergencia sanitaria. Por lo que esta
situacién podria generar cuadros de estrés, lo que podria influir en la respuesta de
los efectivos policiales provocando que estos cometan conductas laborales
indebidas frente a intervenciones, afectando a su capacidad operativa siendo una
de sus principales funciones que es proteger la vida de otras personas “vidas que

cuidan tu vida”.

En este contexto, se requiere analizar en detalle como la crisis de la covid-
19 esta generando cambios psicosociales y como afecta en el desempefio laboral
en los efectivos policiales. Por ello, la presente investigacion pretende determinar
la influencia del sindrome de burnout en el desempefio laboral durante la covid-19
en efectivos de la division policial norte 1, cuidar la salud mental de “Nuestra Policia

Nacional del Peru”.
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1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

PG ¢ Existe influencia del sindrome de Burnout en el desempefio laboral durante

la covid-19 en policias de la Divpol Norte 1, Lima — 2020?
1.2.2. Problemas especificos

PE 1 ¢Existe influencia del agotamiento emocional en el desempefio laboral

durante la covid-19 en policias de la Divpol Norte 1, Lima - 20207

PE 2 ¢Existe influencia de la despersonalizacion en el desempefio laboral durante

la covid-19 en policias de la Divpol Norte 1, Lima - 20207

PE 3 ¢Existe influencia de la realizacion personal en el desempefio laboral durante
la covid-19 en policias de la Divpol Norte 1, Lima - 20207?

1.3. Justificacion del estudio
1.3.1. Tebrica

El presente proyecto brinda aportes de conocimientos del impacto
psicolégico en la Policia Nacional debido a la dificil situacion actual que atraviesa
el mundo por la pandemia covid-19 y cémo afecta el desempefio laboral de los
efectivos policiales. Este estudio contribuira como guia para la investigacion
cientifica de la salud mental, areas laborales y recursos humanos ademas permitira
aplicar distintas alternativas de solucion para reducir el sindrome de Burnout y
mejorar el desempefio en diversas instituciones como en el caso observado en la

Division Policial Norte 1, Lima - 2020.
1.3.2. Practica

Sera de utilidad en el area de sanidad y cuerpo médico policial para mejorar
la salud mental y el desarrollo de habilidades para afrontar hechos estresantes que
demandan las exigencias del desempefio policial facilitando de forma positiva la
condicion laboral de la institucion, previniendo riesgos psicosociales por la
pandemia covid-19 en el personal policial. Por otro lado, sera de gran aporte como

referencia a otras jurisdicciones policiales.
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1.3.3. Cientifica

La presente investigacion beneficiara como pauta cientifica a estudios
relacionados con este proyecto al observar el desarrollado en los efectivos
policiales de la Division Policial norte 1, Lima — 2020 que se llevé a cabo con
conocimientos cientificos y precisos que tienen la capacidad de disponer
instrumentos de recoleccién de datos para evaluar y gestionar el sindrome de
Burnout y desempefio laboral, asi como también los procesos de las hipoétesis

evidenciadas en esta investigacion.
1.3.4. Metodolégica

Para lograr los objetivos de estudios, se acude al empleo de técnicas de
investigacion como el cuestionario del Burnout Maslach y Jackson, (1981) y el
cuestionario Salgado y Cabal (2011) que se ha realizado mediante el
procesamiento de software. Con ello se pretende conocer el grado identificacion de
las variables y sus dimensiones, los resultados de la investigacién se apoyan en

técnicas validadas en el medio.
1.3.5. Social

La investigacion y exploracion mediante grupos focales con diversos
efectivos policiales de comisarias priorizadas ubicadas en la DIVPOL Norte 1, Lima
— 2020, tendrd como persecucion en el desarrollo y formacion de personal policial
para enfrentar los impactos psicosociales relacionados a su labor como personal
de primera linea de atencion en el contexto de emergencia sanitaria en razén a la
pandemia covid-19, asi también mejorar la calidad de atencién a poblacion en

general, con énfasis de cuidado del personal y primeros auxilios.
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1.4.

0oG

OE1

OE 2

OE 3

OE 4

OE S5

Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general

Determinar la influencia del sindrome de Burnout en el desempefio laboral

durante la covid 19 en policias de la Divpol Norte 1, Lima — 2020.
1.4.2. Objetivos especificos

Describir el sindrome de Burnout durante la covid-19 en policias de la Divpol
Norte 1, Lima — 2020.

Describir el desempefio laboral durante la covid-19 en policias de la Divpol
Norte 1, Lima — 2020.

Determinar la influencia del agotamiento emocional en el desempefio laboral

durante la covid-19 en policias de la Divpol Norte 1, Lima — 2020.

Determinar la influencia de la despersonalizacion en el desempefio laboral

durante la covid-19 en policias de la Divpol Norte 1, Lima — 2020.

Determinar la influencia de la realizacion personal en el desempefio laboral

durante la covid-19 en policias de la Divpol Norte 1, Lima — 2020.
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. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de lainvestigacion
2.2.1. Antecedentes nacionales

Bouverie y Garcia (2017) en su investigacion “Motivacion laboral y sindrome
de Burnout en el personal de la Escuela de Aviacion Civil del Peru, 2017”, La
presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el nivel de
motivacion laboral y el nivel del sindrome de Burnout en el personal de la Escuela
de Aviacién Civil del Peru 2017. Se afirma que, en nuestra hipétesis, si existe una
relacion entre motivacion laboral y el sindrome de Burnout. El tipo de estudio fue
descriptivo, no experimental y transaccional correlacional-causal. Con una muestra
de 74 trabajadores. Los resultados fueron que la motivacién intrinseca se relaciona
positivamente con los tres factores de Burnout en comparacion con los otros tipos
de motivacion; esto implica que la motivacién intrinseca, es la mas importante para

contrarrestar los efectos del Burnout.

Aguilar (2019) en su investigacion del “Estrés y desempefio laboral en el
personal de suboficiales de la Comisaria de Villa, Chorrillos”. En este estudio se
plante6 como objetivo general, establecer las relaciones que existen entre el estrés
y el desempefio laboral en el personal de suboficiales de la Comisaria de Villa,
Chorrillos, para la cual se investigd sobre los conceptos del estrés, desde una
perspectiva cientifica, y el desempefio laboral, desde una visién integral. Esta
investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, el tipo de estudio fue descriptivo y
explicativo. Se empled el método general de la ciencia y entre los especificos se
utilizaron el de analisis, inductivo — deductivo, sintético y analdgico. El disefio de
investigacion fue descriptivo-correlacional. En el trabajo se utilizaron los siguientes
instrumentos: el Cuestionario A del estrés y el Cuestionario B del desempefio
laboral. La poblacién esté constituida por 56 Sub Oficiales de la PNP y la muestra
por 30 de ellos. Los resultados arrojaron que los niveles del estrés influyen en el

desempenio laboral y en el cumplimiento de funciones.

Guardamino y Nufiez (2019) realizaron la presente investigacion que tuvo

como objetivo general de sefialar la influencia de las condiciones laborales en
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“Desempeio de los efectivos policiales de la Comisaria sectorial PNP, Juanjui
2018”. La investigacion fue de tipo aplicada, de nivel correlacional, con un disefio
de investigacion no experimental, la poblacion estuvo conformada por 80 efectivos
policiales, entre operativos y administrativos, con una muestra de 66 personas, el
muestreo fue no probabilistico por conveniencia. El instrumento que se aplicé fue
un cuestionario, obteniendo los principales resultados que: el 3% manifestd que
casi nunca existen buenas condiciones laborales, el 68% manifestd que a veces, el
29% manifesto que casi siempre existen las buenas condiciones laborales, ademas
el 12% manifestd que casi nunca existe un buen desempefio policial, el 32% que a
veces, el 44% que casi siempre y solo el 12% que siempre, debido a que las

denuncias recibidas no son solucionadas o derivadas de manera inmediata.

Callirgos (2017) determind en su estudio “Sindrome de Burnout, segun
funcién en suboficiales de policia de las comisarias de Cercado de Lima, 2017. Con
el objetivo de comparar el sindrome de Burnout expresado en las dimensiones
como; agotamiento emocional, despersonalizacion y falta de realizacion personal,
segun funcién en suboficiales de policia de las comisarias del distrito del Cercado
de Lima. El disefio de investigacion fue no experimental, de corte transversal y el
tipo de estudio es descriptivo-comparativo, la muestra estuvo conformada por 261
suboficiales de policia de las diferentes funciones y de sexo masculino que laboran
en las comisarias del Cercado de Lima y fueron elegidos por la técnica de muestreo
no probabilistico intencional. Los resultados que obtuvieron fue que no existen
diferencias estadisticamente significativas de sindrome de Burnout expresado en
las dimensiones, segun funcion de suboficiales de policia, asi mismo los
porcentajes que mayor resaltan en las dimensiones de la variable sindrome de
Burnout se observa que existen niveles bajos de agotamiento emocional y de
despersonalizacion con una representacion de 38,7 % y 70,5% respectivamente.
Sin embargo, en la tercera dimension se aprecia que existe nivel alto en falta de

realizacion personal con una representacion de 37,5 %.

Santiago (2015) en su investigacion “Dimensiones del sindrome de Burnout
y estilos de afrontamiento en militares profesionales del Ejército Peruano de la
Séptima Brigada de Infanteria en Lambayeque, 2015”, se tuvo por conveniente

realizar el presente trabajo de investigacion teniendo como objetivo determinar si
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existe correlacion entre las dimensiones del sindrome de Burnout y los estilos de
afrontamiento en personal militar profesional del ejército peruano de la séptima
brigada de infanteria en Lambayeque. El tipo de investigacion es aplicada de
caracter descriptivo — explicativo — correlacional y se aplico a toda la poblacion de
militares profesionales de la séptima brigada de infanteria que fueron un total de
502 efectivos. La principal conclusion es que existe correlacion entre la dimension
de agotamiento emocional del sindrome de Burnout y el estilo de afrontamiento
centrado en el problema en Militares Profesionales del Ejército Peruano en

Lambayeque, 2015.
2.2.1. Antecedentes internacionales

Montoya (2020) finalizo los problemas sociales en su investigacion “Andlisis
del desempefio de la policia Michoacan, hacia una politica publica”. Con el objetivo
de incrementar niveles de seguridad en la entidad, sin embargo, existe una gran
preocupacion para los gobiernos y la sociedad sobre la inseguridad, motivo por el
cual se han implementado una multiplicidad de estrategias para poder disminuirla
y garantizar la seguridad de la poblacién, funcion elemental del gobierno. Como
responsabilidad directa del Estado, las funciones y estrategias son delegadas en
diversas instituciones, a pesar de eso, se considera como parte fundamental a los
cuerpos policiales como figura de autoridad y seguridad en la sociedad, ya que son
quienes mantienen contacto directo con la poblacion, por lo cual resulta muy
importante conocer las caracteristicas de su desempefio para implementar
estrategias que ayuden a mejorarlo y con esto incrementar los niveles de seguridad
publica. Para esto, se realizé un estudio basado en el analisis de los principios de
legalidad, objetividad, profesionalizacién y honradez en las actividades laborales de

los policias adscritos a la regién Morelia.

Montero, Cortez y Hernandez (2020) sefialaron en su investigacion
“Sindrome de burnout en policias de Colombia y su relacién con el sistema de
beneficios e incentivos”. Expone los resultados del estudio desarrollado en las
unidades de la Policia Metropolitana de Bogot4, Cali y Barranquilla, con el propésito
de analizar si existe relacion entre los criterios a partir de los cuales se diagnostica
sindrome de burnout y el sistema de beneficios e incentivos que la Policia Nacional

de Colombia ofrece a los uniformados que laboran en la especialidad de vigilancia.
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Para esto se utilizo un disefio descriptivo correlacional y se trabajé con una muestra
de 1817 policias. Los resultados determinaron que no se encontr6 prevalencia del
sindrome de burnout en la poblacion en estudio, y mas de la mitad de los policias
manifestd en el Ultimo afio haber recibido uno o mas beneficios e incentivos. En la
correlacion se encontré que el Unico beneficio que logra disminuir los niveles de
desgaste emocional y el cinismo son las actividades recreo deportivas; en materia
de incentivos, son las felicitaciones en publico las que mitigan el desgaste
emocional. Se hace necesario y oportuno que se realicen intervenciones
psicosociales que permitan reducir los niveles de desgaste emocional y cinismo,
con el propdsito de mejorar la calidad de vida y el bienestar de los policias, ya que
de no hacerlo los niveles de agotamiento emocional y despersonalizacién podrian

aumentar al punto de exacerbar los signos y los sintomas propios del sindrome.

Impacto del sindrome de Burnout en el bienestar y calidad de vida en

uniformados de la Policia Nacional

Lozano y Paredes (2020) en su investigacion “Impacto del sindrome de
Burnout en el bienestar y calidad de vida en uniformados de la Policia Nacional
sindrome de Burnout” en la Policia Nacional de Colombia, en donde los
uniformados se desenvuelven en un entorno de trabajo bajo presion y con multiples
factores que ocasionan dafios en su salud fisica y mental. El objetivo de este
estudio fue evaluar el impacto del sindrome mencionado en 10 policias de la
estacion de Policia de Vista Hermosa del departamento del Meta. La metodologia
implementada fue el disefio cuantitativo con alcance descriptivo- explicativo el
instrumento que se utilizd fue la encuesta y la muestra estuvo compuesta por 10
policias entre los 20 y 45 afios de la estacién de Policia de Vista Hermosa del
departamento del Meta. Los resultados arrojaron que la mayoria de los policias
presentan estrés laboral, afectacion en las relaciones familiares y problemas
emocionales, pero asi mismo tienen una percepcidn de bienestar porque
consideran que la institucion les brinda estabilidad y oportunidad de crecimiento y
desarrollo personal. Se lleg6 a la conclusion de que es necesario aplicar estrategias
para disminuir dichos sintomas y lograr una mejor calidad de vida en los

uniformados.
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Garcia (2016) realizd la presente investigacion en donde se propuso
describir el grado de relacion del “Sindrome de Burnout y el desempefio laboral en
policias de la Unidad de Solucion Temprana de la FELCC de la ciudad de La Paz”.
Se realizé un diagnostico acerca de la presencia del sindrome de Burnout en los
policias, de la misma forma identificar cuales son los factores biopsicosociales que
inciden en la presencia del sindrome de Burnout. Se considerdé importante la
evaluacion del grado de desempefio laboral de los policias y cuales son los factores
institucionales inciden en su desempefio laboral. El tipo de investigacion fue
correlacional y el disefio de investigacion es No Experimental, del tipo descriptivo —
correlacional, para dicha investigacion se tomé como muestra a 14 policias entre
hombres y mujeres de la Unidad de Solucion Temprana de la FELCC. Los
resultados obtenidos de la investigacion develan que los policias presentan en la
sub escala de despersonalizacion un padecimiento del mencionado sindrome que
envuelve una serie de padecimientos a nivel psicolégico, fisico, social y también en
relacion con la institucion, lo que causa una disminucion del desempefio laboral y

trato negativo con las personas.

Bernal y Garavito (2017) evaluaron con el propédsito de evidenciar el estrés
en diversos aspectos de la vida personal y laboral en su investigacion “Estrés
laboral (burnout) en combatientes y uniformados”. El estudio se realiz6 en Colombia
obteniendo como base un referente documental y un recorrido teérico que permite
conocer algunas de las investigaciones que han girado en torno a este temay que
se enfocan en dar a conocer las causas del desarrollo del sindrome, las
consecuencias y en una minima proporcidon las principales estrategias de
afrontamiento que son utilizadas y desarrolladas por la poblacion afectada. Los
resultados de esta investigacién fueron similares a los que se encontraron en la
investigacion realizada por Brown y (Brown & Campbell, 1990) quien adiciona a
esta lista de estresores, la relacion con el sistema juridico y la interaccién con otros
policias de diferente rango ya que estas relaciones en su mayoria se basan en

imposicion, coercién y exigencia de la autoridad.
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2.2. Bases tebricas de las variables
2.2.1. Definicion del sindrome de Burnout

El sindrome de Burnout o desgaste profesional, es un término en inglés cuya
traduccion es la “de estar quemado por el trabajo”, desgastado y exhausto. Fue
descrito por primera vez en 1974 por Freudenberger, psiquiatra norteamericano.
Gracias a los estudios de Maslach. C y Jackson. Los autores explican que es un
desgaste progresivo de preocupacion que altera el area emocional y el desarrollo
de las habilidades sociales en el trabajo, conllevando a un aislamiento o

despersonalizacion (Sanchez, 2015).

Asi mismo, la descripcion del descubrimiento Maslach y Jackson (1981)
refieren que el burnout se presenta con el agotamiento emocional, cinismo y baja
realizacion personal que viven los profesionales que estan predispuestos a trabajar
y brindar servicios a la comunidad, y mas aun, cuando se trata de resguardar la
seguridad de otros, como se puede evidenciar en el trabajo de la Policia Nacional
del Peru. El sindrome de burnout es la falta de energia experimentada por los
profesionales cuando se sienten recargas laborales debido a la situacion que se

presenta en el entorno social de la comunidad (Freudenberger ,1974).
Chéavez (2017) manifiesta que:

El sindrome de burnout es considerado como una respuesta al estrés laboral
cronico producido por la presencia de los factores psicosociales negativos
del trabajo, ya sean propios de la tarea, organizacionales, de interacciones
interpersonales, o de otro tipo. Si el sindrome se padece a lo largo del tiempo,
tendrd consecuencias nocivas para el individuo, en forma de enfermedad o
falta de salud con alteraciones psicosomaticas, mientras que la organizacion
presentara una baja en la motivacion laboral y en el rendimiento de la

productividad y calidad de la produccion. (p. 134).

Por lo siguiente, el sindrome de burnout es el conjunto de sintomas
provocados por las demandas excesivas en el ambiente laboral. Esto quiere decir

gue son respuestas de conductas y sentimientos negativos frente al ambiente
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laboral, al encontrase emocionalmente agotado generando un estrés constante.
(Gil, 2005).

2.2.1.1. Modelos tedricos de la variable del sindrome de burnout

El origen del burnout se basa en diferentes etiologias percibidas durante su
desarrollo de las consecuencias que generara de “estar quemado”. Como el modelo
desde la teoria socio cognitiva del yo, modelo de competencia de Harrison (1993),
modelo de Pines, modelo de Cherniss, modelo de autocontrol de Thompson, Page

y Cooper, (Hernandez, 2011).
o Modelo etiolégico desde la teoria socio cognitiva del yo

Es la causa de la percepciéon del conocimiento de una situaciéon real, las
cuales son alteradas por el entorno que lo rodea, es decir, la cognosis influye en la
forma de percibir la realidad y se modifica por los efectos y consecuencias. Otras
causas de esta teoria podrian ser la motivacion por alcanzar las metas y las
emociones que se desarrollan en este proceso, influye aqui la autoconfianza, la
autoeficacia y el auto concepto. Dentro de este modelo se destaca el de Harrison
(1983), el de Pines (1993), de Cherniss (1993) y el de Thompson, Page y Cooper
(1993). (Hernandez.et al, 2011).

. Modelo teoria del intercambio social

Esta elaborado desde la teoria del intercambio social Se basa en la
comparacion que se establece en relacion interpersonal la cual se observa la
desigualdad o falta de equidad. Es decir, al establecerse las relaciones sociales a
nivel del trabajo, el sujeto comienza a hacer una comparacion con relacién a su
condicion social o la desigualdad social frente a la de los compafieros de su misma
labor creando o generando un factor para desarrollar el sindrome. En estos
modelos tenemos los modelos de comparacién de Bunk y Schanfeli y el modelo de

conservacion de recursos de Hobfoll y Fredy. (Hernandez.et al, 2011).
o Modelo de la teoria organizacional

Los estresores en este modelo se reflejan en el ambiente de trabajo, es decir,
el ambiente en que se desarrolla como el clima organizacional, el respaldo por parte

de sus compainieros, jefes, la estructura organizacional, y como el trabajador de
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desarrolla e interactia siendo capaz de afrontar este tipo de ambiente negativo para
él. En este tipo de modelo tenemos a los modelos de Golembieski, Munzerider y
Carter; el modelo de Cox, Kuk, y Leiter; el modelo de Winnbst. (Hernandez. et al,
2011).

. Modelo de la teoria estructural

Este modelo se basa en la variable organizacional y la del afrontamiento
frente a un estimulo de estrés, de una situacion que lo amenaza como por ejemplo:
las demandas intensas en el trabajo y también las demandas que requiere el mismo
sujeto y cOmo este es capaza de afrontarlas. Dentro de este modelo tenemos el Gil-
Monte, Peir6é y Valcarcel. (Ojeda, 2016).

. Modelo tridimensional

Este modelo se basa en las tres dimensiones del sindrome de burnout, que
son: el de agotamiento, despersonalizacion y falta de realizacion. Se han utilizado
en la actualidad los componentes de la experiencia del estrés, la evaluacion de los
otros y el de uno mismo relacionados a las dimensiones del burnout. Ninguno de
ellos es mas que el otro, para estos modelos todos los factores de estrés son
importante. Utilizado especialmente para trabajadores que prestan servicio
asistencial, Uno de los representantes mas importantes es Maslach con su

instrumento de 1982 el cuestionario de Maslach. (Quinceno y Vinaccia, 2007).
2.2.1.2. Caracteristicas

Se caracteriza por tres dimensiones: cansancio emocional,
despersonalizacion y falta de realizacion personal. Fue descrito por primera vez en
1974 en Estados Unidos por Freuderberg, al observar que la mayoria de sus

trabajadores voluntarios tenian una pérdida progresiva de sus energias.
2.2.1.3. Dimensiones

Esta caracterizado por tres dimensiones o factores que son: agotamiento
emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal (Maslach y Jackson
1981).
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o El agotamiento emocional, se define como la percepcion que tiene el
trabajador de no poder dar més de si mismo, como una pérdida progresiva
de la energia o de los recursos emocionales propios, una experiencia de
estar emocionalmente agotado debido al contacto diario con los receptores

del servicio.

o Despersonalizacion, se caracteriza por el desarrollo de sentimientos y
actitudes negativas hacia los clientes destinatarios del servicio, siendo vistos
estos de forma deshumanizada e incluso siendo responsabilizados de sus
problemas, dicha vision es producto del endurecimiento afectivo profesional.
Los sujetos con estos sentimientos se alejan o se mantienen distante en su
deber en el trabajo y con sus comparieros, mostrando cinismo e irritabilidad,
ironia y palabras ofensivas, es decir uno se siente separado de los procesos

mentales o cuerpo, como si uno fuese un observador externo a los mismos.

o Baja realizacion personal, se refiere a la percepcidn de insuficiencia
personal y baja autoestima profesional, cuando las demandas en el centro
laboral superan su capacidad del trabajador, comienza a evaluar de manera
negativa su trabajo por un reproche al considerar que no se ha alcanzado
los objetivos profesionales que se ha autoimpuesto, presentando minimo
rendimiento de productividad laboral, por ende, falta de logro de si mismo,
es decir que presentan baja autoestima y percibe sentimientos de fracaso
personal.

2.2.1.4. Causas

En los estudios de Mediano y Fernandez (2001), también se pudo evidenciar
que la principal causa del sindrome de burnout es el desgaste emocional como un
“‘exceso de demanda de nuestros recursos emocionales durante el desempefio de
nuestras tareas, este exceso de demanda ha de mantenerse en el tiempo” (p.11).
De acuerdo con las investigaciones de los autores claramente se observa que la
principal fuente son cuyos rasgos son: agotamiento fisico y psicologico, una actitud
fria y despersonalizada en la relacion hacia los demas y un sentimiento de

inadecuacion a las tareas que ha de realizar.
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La depresion y la falta de motivacion en el entorno laboral puede generar
frustracion y estrés entonces se da en trabajos, que presentan un contacto personal
agudo donde el apoyo del profesional se vuelve indispensable como los
profesionales de salud esto significa un gasto de energia constante lo que conlleva

a dar origen al sindrome de burnout (Sahili, 2015).

También se definen las siguientes causas, y se debe en mayor parte a la
naturaleza del trabajo mucho mas que las caracteristicas del trabajador. (Maslach,
2009).

o Sobrecarga en el trabajo

o Falta de control

o Recompensas insuficientes
) Quiebre en la comunidad

o Ausencia de imparcialidad
o Conflictos de valor

2.2.1.5. Consecuencias

Las consecuencias de este fendbmeno, pueden afectar y denotar desilusion,
frustracién, ausencia en el trabajo, irritabilidad e inflexibles durante el proceso
negativo al tener contacto directo con las personas en sus labores cotidianas con
un promedio mayor al ausentismo. La Organizacion Mundial de la Salud (OMS)
describe como un factor de riesgo laboral, debido a su capacidad para afectar la
calidad de vida, salud mental e incluso hasta poner en riesgo la vida del individuo

que lo sufre.
2.2.1.6. Consecuencias en el ambito policial

La funcion de los efectivos policias en la sociedad es inevitable al generar
problemas crénicos vinculados con el cansancio producto de las intervenciones de
los mismos. El sistema policial tiene relacion en primera instancia con la sociedad
a la que sirve, por ello, esta ligada a las consecuencias sociales, politicas y
culturales (Rico ,1983). El estrés en el personal policial esta originado por una
composicion de variables fisicas, psicologicas y sociales, que son factores

estresores como la alteracion de horarios y falta de personal policial como se ha
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producido en la situacion actual durante la pandemia covid-19 la cual ha generado
una sobrecarga laboral, trabajo en turnos, lidiar con personas problematicas que
infringen la ley del estado de emergencia en el Pert sumando a ello los conflictos

politicos.

. Individual: caracteristicas personales y sentimientos acentuados al abordar
la funcion policial, que lo comprometen en los problemas de sociedad. Esto
genera culpabilidad en sus fallos, tanto propios como ajenos perjudicando su
desempeiio de labor policial.

. Relaciones interpersonales: las relaciones interpersonales en el clima
laboral y la falta de apoyo en el trabajo por parte de los compafieros y la
reduccioén del personal debido a colegas internados, aislados como fallecidos
durante la pandemia, y que influyen en las actitudes y sentimientos de los
efectivos policiales.

. Social: unos de los principales conflictos son en el area politico que en
algunos casos desembocan la histeria colectica en la sociedad que
despiertan la soberania del pueblo peruano llevando a enfrentamientos con
la policia. La policia se ha visto afectada en estos ultimos dias por el mando
constitucional provocando la ira de cientos de peruanos en desacuerdo
generando y fomentado violencia en ambas partes. Los efectivos policiales
han sido criticado y sefialados como criminales, careciendo de todo tipo de
apoyo a nuestra policia nacional. Asi mismo, el general de la Policia Nacional
de la region de Arequipa ha referido sentir dolor al ver el rechazo del Peruy
como sus hermanos con uniforme son ofendidos y maltratados, durante este
pésimo episodio de nuestra patria. Sin embargo, expresa que a pesar de las
denigraciones ellos estaran en donde nadie los quiere, en donde los
necesitan porque son la institucion titular y tienen el honor y gloria de ser un
policia nacional del Pert. Claramente se puede evidenciar que el factor
social puede influenciar en el estado emocional y en desemperio laboral del
efectivo policial.

. Organizacional: la profesion del policia se desenvuelve en organizaciones
con un esquema burocratico que pueden derivar problemas de coordinacion
entre los miembros, dentro de las jurisdicciones que pueden aumentar el

fortalecimiento o debilitar el funcionamiento dentro de las comisarias.
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2.2.2. Definicién del desemperio laboral

El desempefio laboral, es el comportamiento del trabajador en la basqueda
de los objetivos fijados; esto constituye la estrategia individual para lograr los
objetivos. Es cuando los trabajadores cumplen con lo encomendado en su trabajo,
se determina por evaluacion a través de indicadores de desemperio influyendo la
productividad efectiva e eficacia en el individuo o grupo. Asi mismo, el autor refiere
que el desempefio laboral es una accion que genera utilizar las mejores
herramientas posibles tomando en cuenta los componentes que se debe establecer
para determinar una conducta produciendo la satisfaccion laboral (Chiavenato,
2000).

Asi como también, el desempefio se puede observar en el desenvolvimiento
de cada persona dentro de la organizacién en donde estan expuestos a las
exigencias y requerimientos de la empresa poniendo a prueba la eficacia y
efectividad en las funciones asignadas a la vez pueden ser medidos en términos de
competencia y nivel de contribucidn, con el fin de lograr el éxito de la organizacion
(Montejo, 2009).

De igual forma, Murphy (1990) sefala que “El desempefio laboral vendria
hacer como el conjunto o variedad de comportamientos que presenta el trabajador
siendo de mucha importancia para alcanzar los objetivos primordiales de una

empresa o institucion donde labora” (p.157).

Por otro lado, Salgado y Cabal (2011) en su trabajo de investigacion
Evaluacion de desempenio en el Principado de Asturias donde define el desempefio
laboral como cualquier conducta del conocimiento y motora como también
interpersonal puede encajar en términos de habilidad y que son importante para los

objetivos de la organizacion.

Como también en la investigacion de Milkovich y Boudreau (1994) sefialan

que:

El desempefio laboral es propio y caracteristico de cada trabajador, siendo
estas estas como las cualidades, necesidades y habilidades de cada
persona las cuales dependen; estas caracteristicas se relacionan entre si

con las condiciones del trabajo y con la organizacion en general, siendo el
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desempeiio laboral el resultado de la relacibn que existe entre estos
indicadores (p564).

Analizando todas las definiciones presentadas anteriormente, se puede
evidenciar que todas coinciden en forma comun que es logro de “metas
organizacionales”, siendo de mucha importancia para ello la capacidad que
presente el personal que integra estas organizaciones, logrando asi resultados
satisfactorios en cada uno de los objetivos propuestos. El desempeiio laboral
necesita de muchos elementos como habilidades, caracteristicas o competencias
correspondientes que debe obtener la persona para aplicar y demostrar al efectuar
su desempeiio laboral y esto se encuentra relacionado con el rendimiento laboral,

la cual serd medida por la evaluacion de desempefio.
o Las personas y la competitividad

La excelencia en las organizaciones se centra en su funcionamiento de los
procesos de su labor, en esto tiene que tener personal con capacidades que se
identifiqguen y motiven con lo que realizan para alcanzar un buen nivel laboral, se
requiere que estos trabajadores estén considerados como activo de la organizacion
buscando su mejor rendimiento para que se encuentren comodos y en ausencia de
conflictos entre ellos, lo que marca una meta de ser competitivo todos los &mbitos

externos de la empresa.
Pérez (2015) establece que:

El elemento mas importante para una empresa 0 para un pais, es la
productividad. El elemento mas importante para la productividad es la
calidad. El elemento mas importante para la calidad, es un sistema de
calidad. El elemento mas importante para el sistema de calidad, son las

personas. (p.1).
o Gestion del desempefio laboral

Las cualidades humanitarias con las capacidades que se necesita en su
labor para lograr lo que se exige en la empresa que lleva al cumplimiento de las
metas planificadas y lo que necesita la empresa. Sobre el factor de cambio es muy

dificil de implantar, cuando existe una cultura de rutina cambio es conflicto y
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resistencia, la gestion de personal debe llevar este proceso en forma paulatina y no
rapida de tal manera de ir concientizando y capacitando al personal para que
asimile los cambios que en esta época se dan continuamente sobre todo en temas

de calidad y atencion al usuario.
Castellanos (2011) seiala que:

Un rasgo distintivo de la sociedad actual, es el acelerado ritmo de cambio,
los cuales produce la inadaptacion de los conocimientos, habilidades, las
actitudes lo que exige a los integrantes de las instituciones no sélo la
correspondiente adaptacién, de los mismos, sino también la anticipaciéon de

estos a los cambios. (p.2).
2.2.2.1 Enfoque tedrico del desempefio laboral

o Teoria de Hacker (1994)

El prestigio en la psicologia del trabajo en Europa. Es de corte cognitivo y se
fundamenta en el procesamiento de la informacién, pero solo aquella informacién
gue esta estrechamente relacionada con la conducta. Si bien, en esta teoria se
pueden apreciar aspectos comunes con otras teorias cognitivas de la conducta, la
diferencia radica en que se especializa en entornos laborales (p.91-120).

. Teoria de la motivacion cognitiva de Earley y Shalley (1991)

“El desempeno laboral como una ampliacién del establecimiento de metas”.
Explica el procedimiento por el cual las metas organizacionales influyen en el
desempefio laboral, y como éstas se transforman en acciones. Por otro lado,
también proponen que existen dos partes que conforman el desempefio, la primera
es de formulacion, evaluacion e internalizacion de las metas laborales y la segunda,

es de desarrollo y ejecucion de planes de accion (p. 315-320).
2.2.2.2. Dimension

o Desempefio de tarea

Segun Salgado y Cabal (2011) lo describe como las capacidades del
conocimiento y habilidades técnicas, esto apunta a las competencias del puesto de

trabajo donde la caracteristica importante estd conformada por las capacidades,
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conocimientos y habilidades del trabajador. Asimismo, mencionamos las siguientes

caracteristicas:

" Capacidad de toma de decisiones

" Capacidad de organizacion y planificacion

" Capacidad en la resolucién de los problemas

. Conocimientos técnicos

" Productividad donde se fija en la cantidad y calidad de trabajo. (p.77).
o Desempefio contextual

Salgado y Cabal (2011) segun refieren no solo son las habilidades del

trabajador sino también las actitudes, Como:

. Orientacion a objetivos y resultados

. Iniciativa y compromiso con la organizacion

o Colaboracion y cooperacion con los comparieros
. Compartir y transmitir conocimientos.

Bateman y Organ (1983) lo denominan como la conducta organizacional
civica al describir que las conductas o comportamiento donde se muestra la
fidelidad a la empresa, cooperacion y ayuda que realiza mas alla de las

responsabilidades profesionales y propias del trabajo. (p.587).

Borman (2004) al desempefio contextual lo han denominado desempefio
civico (P.79).

o Desempefio organizacional

Salgado y Cabal en el 2011 segun refieren al comportamiento organizacional

como:
" Mantenimiento voluntario del rendimiento laboral
" Mantenimiento voluntario de la calidad de trabajo
. Uso adecuado del tiempo y recursos laborales
" Asistencia al trabajo y uso eficiente del tiempo
" Ritmo voluntario eficiente del trabajo.
. Los elementos del desempeiio laboral
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Segun la revisidon realizada en busca de las teorias y conceptos
correspondiente al desempefio laboral, se encontraron varios autores que definen
los elementos caracteristicos que influyen en el desempefio del trabajador, las que

luego seran utilizadas para la evaluacion del desempefio en su centro de labores:

Davis y Newtrons (2000), determinan que el desempefio del trabajador se
ve influenciado por elementos importantes como las capacidades, adaptabilidad,
comunicacion, iniciativa, conocimientos, trabajo en equipo, lineamientos en el
trabajo, desarrollo de talentos, potencia en el esquema de la labor, aumento del

desempeiio.

Segun Robbins (2004) determinan que los jefes pueden ser evaluados
teniendo en cuenta las habilidades y competencias necesarias para el logro de los
objetivos propuestos los cuales especifican tres habilidades administrativas

importantes: técnicas, humanas y conceptuales.

Benavides (2002) relaciona el desempefio con las competencias, definiendo
que cuanto mejor sea su competencia del trabajador mejor sera su desemperfio,
determinando estas competencias fundamentales: competencias genéricas,

competencias laborales y competencias basicas (p.72).
2.2.2.3. Factores del desempeiio laboral

Asimismo, Chiavenato (2000) expone que el desempefio del trabajador se

encuentra definido por dos elementos importantes:
o Factores actitudinales

Considera los elementos actitudinales: la disciplina, la cooperacion, el poder
hacer las cosas recibir una orden, la responsabilidad, habilidad de seguridad,

discrecion, presentacion personal, interés, pro actividad y capacidad de realizacion.
. Factores Operativos

Considera los elementos relacionados con el trabajo: conocimiento del

trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo (p.367).

Descrito todo esto se puede determinar que el desempefio de trabajo no va

ser igual en cada trabajador porque se diferenciarian por sus habilidades propias y
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capacidades que presente a ello sumado el incentivo o motivacion que presente
para su trabajo individual o trabajo en equipo, las capacitaciones que reciba y las

condiciones propias de cada trabajador.

Cabe considerar que para el buen desarrollo del desemperio laboral es muy
importante el lugar donde se labore, como también la infraestructura necesaria,
materiales administrativos, equipos necesarios, implementos personales todo ello
que se encuentre en buenas condiciones lo que ayudaria a realizar un buen

desarrollo de sus actividades laborales, de eso forma mejoraria el clima laboral.

Asi mismo, también las organizaciones deben preocuparse por sus
trabajadores, incentivandolos en capacitaciones con el objetivo de incrementar sus
conocimientos propios por cada profesibn o especialidad, resaltando sus

habilidades y destrezas.
2.2.2.4. Evaluacion del desempefio laboral

La evaluacion del desempefio segun (Trujillo, 2014) lo define como el
desarrollo ordenado, metddico donde los resultados muestran el rendimiento
laboral del trabajador, teniendo en cuenta las actitudes, habilidades, conocimientos,
destrezas, iniciativa, compromiso organizacional, resolucién de problemas,
puntualidad, responsabilidad, etc. todos aquellos indicadores que nos muestre la
eficiencia y productividad del trabajador. Hoy en dia, la evaluacién del desempefio
es muy importante para tomar decisiones con respecto a los resultados que deben
alcanzar los trabajadores, asi como tener en claro la gestidn estratégica del grupo

humano en las organizaciones.

En la presente investigacion se hace referencia a la percepcion del
desemperio laboral en el personal policial de la Divpol norte 1- Lima, como también

las técnicas y estrategias que se utiliza para alcanzar los objetivos en el trabajo.

Trujillo (2014) determina que la autoevaluacion, es la participacion del
trabajador de poder evaluarse a si mismo, manifestando una percepcion propia de
su desempefio o su rendimiento laboral. Esta autoevaluacion produce al trabajador
sentirse comprometido con los objetivos de la organizacion o empresa, asimismo,

lo desarrolla mediante encuestas escritas, también puede considerarse la
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evaluacion de su jefe superior pudiendo realizar un feedback de los resultados

obtenidos.
2.3. Definicién de términos basicos

Burnout: Término inglés que se aplica como equivalente a estar quemado.

Cansancio emocional: Tener fatiga extrema, pérdida de atencion e interés por la
vida y trabajo; padecer insomnio y pensamientos obsesivos con una vision

negativa, llegando hasta la depresion, son algunos de los sintomas.

Despersonalizacién: La despersonalizacion es una alteracion de la percepcion o

la experiencia de uno mismo de tal manera que uno se siente "separado”.

Estrés laboral: Sensacion de incapacidad para asumir los retos que presenta la
vida cotidiana, es decir que el entorno rebasa tus posibilidades de respuesta, lo que
te causa una serie de reacciones de tipo fisioldgico, cognitivo y psicomotor. Se
relaciona con la angustia, la depresion, las inadaptaciones sociales, la

somatizacion.

Pandemia: Enfermedad epidémica que se extiende a muchos paises o ataca a casi

todos de una localidad o region.

Covid-19: Conocida como enfermedad por neumonia conocida como coronavirus,

es una enfermedad infecciosa causada por el virus SARS-CoV-2.

Prevalencia: Es el nUmero de casos de una enfermedad o evento en una poblacion

y en un momento dado.

Realizacién personal: La autorrealizacion es el fin del hombre o felicidad segun el
eudemonismo de la ética aristotélica y ocupa el lugar mas alto en la cadena

evolutiva.

Somatizacion: Proceso por el cual se transforman o convierten problemas

emotivos en sintomas somaticos.

Clima organizacional: Se entiende como clima organizacional a la expresion
personal de la apreciacion que los empleados y directivos se establecen de la

organizacién y que incurre inmediatamente en el desarrollo de la organizacion.
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Cuando hablamos de clima, nos referimos a las caracteristicas que tiene el

ambiente de trabajo.

Desempefio laboral: Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el
trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el

contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad.

Eficaz: Es un adjetivo, proveniente del latin “Eficacia” que nos describe aquella

actitud o capacidad que tiene un ente que realiza un trabajo o ejecuta una.

Eficiente: Que cumple su mision o trabajo del modo deseado es un auxiliar muy

voluntarioso, aunque poco eficiente.

Rendimiento: relacién existente entre una cantidad producida y la superficie
destinada a su produccion.
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3.1.

HG

HE 1

HE 2

HE 3

3.2.

METODOS Y MATERIALES

Hipotesis de lainvestigacion
3.1.1. Hipotesis general

Existe influencia del sindrome de burnout en el desempefio laboral durante

la covid 19 en policias de la Divpol norte 1, Lima - 2020.
3.1.2. Hipotesis especificas

Existe influencia del agotamiento emocional en el desempefio laboral

durante la covid-19 en policias de la Divpol norte 1, Lima - 2020.

Existe influencia de la despersonalizacién en el desempefio laboral durante

la covid-19 en policias de la Divpol norte 1, Lima - 2020.

Existe influencia de la realizacion personal en el desempefio laboral durante

la covid-19 en policia de la Divpol norte 1, Lima - 2020.
Variables de estudio
3.2.1. Definicion conceptual de la variable: sindrome de burnout

Maslach y Jackson (1981) refieren que el burnout es un “agotamiento

emocional, cinismo y baja realizacibn personal que viven los profesionales

involucrados en apoyar a otras personas” y constituyen de las cuales tres

dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacién y satisfaccion laboral.

3.2.2. Definicion conceptual de la variable: desempefio laboral

Salgado y Cabal (2011) definieron al desempefio laboral como cualquier

conducta del conocimiento, psicolégico, motora e interpersonal controlado por la

persona, que se gradua en términos de habilidad y que son importantes para los

objetivos de la organizacién (p.76).

3.2.3. Definicidon operacional de la variable: sindrome de burnout

Sindrome de burnout se define a través de las puntuaciones alcanzadas en

la prueba de test del Burnout Maslach y Jackson (1981). (Anexo 2)
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3.2.4. Definicion operacional de la variable: desempefio laboral

El desempefio laboral se define a través de las puntuaciones alcanzadas en
la prueba de Salgado y Cabal (2011). (Anexo 2)

3.3. Tipoy nivel de lainvestigacion

El tipo de investigacion fue béasico transversal porque se han medido las
variables para conocer el avance cientifico e incrementar los conocimientos teéricos
persiguiendo las generalizaciones con vistas al progreso de una hipotesis basada
en principios y leyes (Zorrilla, 1993).

El enfoque utilizado fue cuantitativo, ya que se us6 un conjunto de procesos
de forma secuencial y probatoria para las informaciones empiricas obtenidas de las
variables materia de estudio, con la finalidad de probar las suposiciones o posibles

respuestas planteadas, mediante datos numeéricos (Hernandez, et al., 2014).

El nivel de la investigacion se consideré como investigacion explicativa
porque “se resefian las causas y consecuencias” (Salkind .1998 p. 11). De acuerdo
con este autor la investigacion explicativa, tiene como fundamento la prueba de
hipoétesis y busca que las conclusiones lleven a la formulacion o al contraste de

leyes o principios cientificos.
3.4. Disefio de lainvestigacion

La investigacion fue de disefio no experimental sustentado te6ricamente por
Kerlinger y Lee, (2002), nos dicen que: “La investigacion no experimental es la
busqueda empirica y sistemética en la que el cientifico no posee control directo de
las variables independientes, debido a que sus manifestaciones ya han ocurrido o

a que son inherentemente no manipulables” (p.1).
3.5. Poblacién y muestra de estudio
3.5.1. Poblacion

Segun Vara (2010), la poblacion es el conjunto de todos los individuos a

investigar, ya sean objetos, personas, documentos, situaciones, que tienen una o
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mas propiedades en comun, pues se encuentran en un espacio o territorio y varian

en el transcurso del tiempo.

La poblacién estuvo constituida por 310 policias de la Division Policial norte
1, Lima — 2020.

3.5.2. Muestra

La muestra estuvo compuesta por 80 efectivos policiales de la Division
Policial norte 1, Lima - 2020 con la finalidad de medir el sindrome de burnout y el
desempeiio laboral. La muestra es parte del universo y se ha seleccionado diversos
métodos teniendo en cuenta las caracteristicas del medio (Naupas ,2011).

K = Numero de items en la escala.
o?Yi = Varianza del item i.

02X = Varianza de las puntuaciones observadas de los individuos.
3.5.3. Muestreo

El muestreo fue intencional a conveniencia del investigador, se empled un
muestreo de tipo no probabilistico porque la cantidad de participantes fueron
elegidos a criterio del investigador, de acuerdo con las caracteristicas de la
investigacion, por lo tanto, fueron considerados como sujetos de muestreo
(Hernandez et al., 2014).

3.6. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos

Camacaro (2012), define las técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos, en principio, cualquier recurso de que pueda valerse el investigador para

acercarse a fenomenos y extraer de ellos la informacion (p.2).
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La técnica utilizada en la investigacion de estudios fue la “encuesta” para la
manipulacion de recaudacion de fundamentos que pueda obtener el estudio con el
objetivo de recolectar informacion aproximandose a los fendmenos. Las encuestas
es el procedimiento que se realiza con la finalidad de adquirir informacion eficaz y
predecir los resultados de lo que se quiere estudiar o investigar y logrando el

objetivo de la investigacion. (Tres palacios, Vasquez y Bello, 2012).
3.6.2. Instrumentos de recoleccién de datos

En la investigacion se utilizaron dos cuestionarios el “Inventario Burnout de
Maslach” en su version para servicios humanos (MBI), el cual fue creado por
Christina Maslach y Susan Jackson en Estados Unidos en 1981 y el cuestionario
del desempefio laboral de Salgado y Cabal en 2011, se puede identificar cuéles

son las principales manifestaciones del desempefio laboral.

Un instrumento de recoleccién de datos es cualquier recurso, dispositivo o
formato que se utiliza para obtener, registrar o almacenar informacién permitiendo

desarrollar una aproximacién (Arias, 2012).
A) Ficha técnicas
1) Instrumento sindrome de burnout

Nombre de la prueba: Inventario MBI

Autor: Maslach y Jackson

Ano: 1981

Adaptacion por: Franco Laynes, Iran y Pintado Buitrén, Lidia Rosaura Akheymi
Poblacion: Efectivos policiales de la Divpol Norte 1, Lima — 2020.

Ambito de aplicacién: Laboral

Dimensiones: Agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal.
Administracion: Individual y Colectiva

Duracion.: 15 min. Aproximadamente.

Validez: El instrumento es validado por el juicio de expertos de nuestro medio.
Confiabilidad: Valor de alfa de Cron Bach ,973.

43



2) Instrumento desemperio laboral

Nombre de la prueba: cuestionario para medir el desempefio laboral

Autor: Salgado y Cabal

Ano: 2011

Adaptacion por: Franco Laynes Iran y Pintado Buitron, Lidia Rosaura Akheymi
Poblacion: Efectivos policiales de la division Norte-1

Ambito de aplicacion: Laboral

Administracion: Individual o colectiva

Duracion: 15 minutos aproximadamente

Validez: el instrumento es validado por el juicio de expertos de nuestro medio.
Confiabilidad: Valor de alfa de Cronbach.

B) Validez

La validez es el grado en que una prueba o item mide lo que pretende medir;

es la caracteristica mas importante de una prueba. (Hernandez et al, 2014).

Con relacion a la validez original del instrumento para medir el sindrome de
burnout de Maslach fue validado en el Peru por Delgado (2003) a través del analisis
factorial de las sub escalas del cuestionario permitié apreciar que se alcanza la
medida del muestreo de Kaiser-Meyer-Olkin de 0.61 y un test de esfericidad de
Bartlett siendo significativos los hallazgos que corroboran la pertinencia de la
ejecucion del andlisis factorial, de la misma forma, permite explicar que el 55.54%
de la varianza de las puntuaciones concluyendo los aspectos evaluados por las tres
sub escalas corresponden a un solo constructo que es el de burnout, lo que hace

que la prueba sea valida.

Para la presente investigaciéon se validé a la realidad social, se realiz
mediante el juicio de expertos por profesionales de la especialidad en psicologia
cercanos a la poblacion y al tema del presente estudio con el fin de adaptar la
aplicacion dirigida a un grupo de efectivos policiales de la Divisién Policial norte 1,
2020.
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Tabla 1.
Validacion del instrumento sindrome de burnout

N ° Expertos Confiabilidad
Experto 1 Nancy Cuenca Robles Aplicable
Experto 2 Guisella Mendoza Chavez Aplicable

Con relacién a la validez original del instrumento para medir el desempefio
laboral fue validado por salgado y cabal (2011) a través del andlisis factorial de las
sub escalas del cuestionario permiti6 apreciar que se alcanza una mediada del
muestreo de tanto el criterio de Kaiser (auto valor > 1), como el Scree Test. Los dos
componentes retenidos explican el 66.16% de la varianza total de las variables. Al
comprobar el grado de validez de contenido de las competencias seleccionadas
hace que la prueba sea valida.

Para la presente investigacion se valido la realidad social, se realizo
mediante el juicio de expertos por profesionales de la especialidad en psicologia
cercanos a la poblacion y al tema del presente estudio con el fin de adaptar la
aplicacion dirigida a un grupo de efectivos policiales de la Divisién Policial norte 1,
2020.

Tabla 2.
Validacién del instrumento desempefio laboral
N ° Expertos Confiabilidad
Experto 1 Nancy Cuenca Robles Aplicable
Experto 2 Guisella Mendoza Chéavez Aplicable

C) Confiabilidad del instrumento

Quero, (2010) define que “La confiabilidad de una medicion de un
instrumento, con el denominador comun de que todos son basicamente expresados
como diversos coeficientes de correlacion” (p.227). Asi mismo, el alfa de Cronbach
se utiliza para calcular el coeficiente de fiabilidad del instrumento de medicion
(Hernandez et al., 2016).

Con relaciéon a la confiabilidad del instrumento para medir la variable
sindrome de burnout los datos se sometieron a las pruebas de fiabilidad a través
del programa SPSS v19, con una poblacion de 1958 trabajadores. Se obtuvo un
alfa de Cronbach de .658 para toda la escala, con un 41.6 % de varianza explicada.

En la determinacién por dimensiones se obtuvieron las siguientes puntuaciones de
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alfa de Cronbach: agotamiento emocional: .835; despersonalizacion: .407 y falta de

realizacion: .733.

Para la presente investigacion se realizo la confiabilidad de los instrumentos
con la prueba de fiabilidad Alfa de Cronbach, la muestra piloto fueron 20 efectivos
policiales de la Divpol norte 1, Lima-2020. Luego se ingresaron los datos
recolectados al sistema SPSS, para el procesamiento y andlisis mediante 22 items
de la variable sindrome de burnout.

Tabla 3.

Confiabilidad del instrumento sindrome de burnout
Estadistico de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
,973 22

De acuerdo con la tabla de resultados de andlisis de fiabilidad que es 0.973
y las categoricas del alfa de Cronbach, se determind de esta forma que el
instrumento fue de consistencia marcada, validando asi su aplicacion para la

recoleccion de datos en la presente investigacion.

Con relacion a la confiabilidad del instrumento para medir la variable
desemperio laboral a través del programa SPSS, Los datos se sometieron a las
pruebas de fiabilidad a través del programa SPSS v19, con una poblacién de
muestra estuvo compuesta por 4422 empleados, los coeficientes alfa para las tres
dimensiones del desempefio y en todos los grupos laborales fueron superiores a
.80, oscilando entre .823 y .897, por lo que podemos concluir sin ningun género de
dudas que estamos ante medidas muy fiables de las tres grandes dimensiones de

la evaluacién del desempefio.

Para la presente investigacion se realizé la confiabilidad de los instrumentos
con la prueba de fiabilidad alfa de Cronbach, la muestra piloto fueron 20 efectivos
policiales de la Divpol norte 1, Lima-2020. Luego se ingresaron los datos
recolectados al sistema SPSS, para el procesamiento y andlisis mediante 28 items

de la variable desemperio laboral.
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Tabla 4.

Confiabilidad del instrumento desempefio laboral
Estadistico de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
971 28

De acuerdo con la tabla de resultados de andlisis de fiabilidad que es 0.971
y las categoricas del alfa de Cronbach, se determiné de esta forma que el
instrumento es de consistencia marcada, validando asi su aplicacion para la

recoleccion de datos en esta investigacion.
3.7. Métodos de anélisis de datos

Hernandez et al (2014) sefiala que es una medida entre dos variables

aleatorias continuas para calcular los datos ordenados y reemplazados.

Para la presente investigacion los métodos de analisis fueron procesados

conforme se detalla a continuacion:

o Se tramito la solicitud de autorizacién al general PNP Jorge Luis Cayas
Medina jefe de la region policial Lima.

. Se hizo uso de las técnicas de recoleccion de datos basado en el uso de
encuestas para medir la variable sindrome de burnout en el desempefio
laboral durante la covid 19 en policias de la Divpol norte 1.

. Posteriormente se elabord el consentimiento informado, asi mismo, se
coording la fecha de recoleccion de datos de la muestra.

. Previamente se les informé a los efectivos policiales de la Divpol norte 1,
Lima - 2020, el objetivo de la investigacion, evaluando a los participantes.

o Se utiliz6é herramientas estadisticas de microsoft excel y se elabor6 una base
de datos donde se obtienen las respuestas de cada evaluado de acuerdo al
puntaje obtenido en cada item.

o El procesamiento de los datos fue realizado a través del software Microsoft
Excel y Microsoft Word.

o Finalmente, los resultados se han presentado en tablas y figuras con su

debida interpretacion.
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3.8. Aspectos éticos

En el desarrollo de la presente investigacion se tuvo presente en todo el
proceso, los principios éticos establecidos por la APA que norman la investigacion
cientifica, asi como en todo el proceso se protegio a las personas que participaron
respetando sus derechos fundamentales teniendo presente los principios éticos,
axiolégicos y deontologicos conforme al Cédigo y Etica del profesional Psiclogo

Peruano.
. La autonomia:

El efectivo policial decidirhd voluntariamente si participar o no en la
investigacion, pudiendo retirarse en cualquier momento si lo considera necesario;
se le explicara la necesidad de firmar el formato de consentimiento informado, los

objetivos y proposito del estudio.
o Beneficencia:

Este estudio pretende obtener informacion relevante sobre el sindrome de
burnout en el desempefio laboral durante el estado de emergencia por la pandemia
covid-19, con el fin de profundizar en su conocimiento y las variables que influyen

en su comportamiento.
° Justicia:

Todos los participantes del estudio, participaran sin distincion alguna, no se

discriminara por razones de creencias, religion, nivel de instruccion.
o Privacidad y confidencialidad:

Los participantes no fueron sometidos a ningun riesgo porque los
cuestionarios no se diligenciardn datos personales por lo tanto se garantiza la
confidencialidad de la participacion y se les explicara que los datos obtenidos seran
con fines de investigacion de estudios.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos del sindrome de burnout

Tabla 5.
Frecuencia y porcentaje de la variable sindrome de burnout
Frecuencia Porcentaje
Alto 10 12,5%
_ Medio 44 55%
Valido _
Bajo 26 32,5%
Total 80 100%
g [0
so [
o %
i)
s
5
o
20 [
Alto Medio Bajo

Sindrome de burnout
Figura 1. Percepcion de la variable sindrome de burnout.

Interpretacion

De acuerdo con el resultado se arribdé que el correspondiente 55% de los
consultados, expusieron que el sindrome de burnout se ubicaba en el nivel medio,
el 32,5% sefialaron que fue bajo y un 12,5% de los encuestados revelaron que fue

alto.
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Tabla 6.
Frecuencia y porcentaje de la dimensién agotamiento emocional

Frecuencia Porcentaje
Alto 24 30%
. Medio 40 50%
Valido ,
Bajo 16 20%
Total 80 100%
;%
®

Alto WMedio Bajo

Agotamiento emocional

Figura 2. Percepcion de la dimensién agotamiento emocional.

Interpretacion

De acuerdo con el resultado se arrib6 que el correspondiente 50% de los
consultados, revelaron que el agotamiento emocional se ubicaba en el nivel medio,

el 30% sefialaron que fue alto y un 20% de los encuestados revelaron que fue bajo.
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Tabla 7.
Frecuencia y porcentaje de la dimensién despersonalizacion

Frecuencia Porcentaje
Alto 19 23,8%
. Medio 36 45%
Valido )
Bajo 25 31,3%
Total 80 100%
a0
40
:,% 30
®
5
Alto Medio Bajo

Despersonalizacion

Figura 3. Percepcion de la dimensiéon despersonalizacion.

Interpretacion

De acuerdo con el resultado se arrib6 que el correspondiente 45% de los
consultados, expusieron que la despersonalizacién se ubicaba en el nivel medio, el
31,3% sefalaron que fue bajo y un 23,8% de los encuestados revelaron que fue

alto.
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Tabla 8.
Frecuencia y porcentaje de la dimensién realizacién personal

Frecuencia Porcentaje
Alto 15 18,8%
. Medio 37 46,3%
Valido )
Bajo 28 35%
Total 80 100%
a0
40
;% 30
&
§

Alto Medio

Realizacion personal

Figura 4. Percepcion de la dimension realizacion personal.

Interpretacion

De acuerdo con el resultado se arrib6 que el correspondiente 46,3% de los
consultados, revelaron que la realizacién personal se ubicaba en el nivel medio, el

35% sefialaron que fue bajo y un 18,8% de los encuestados revelaron que fue alto.
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4.2. Resultados descriptivos del desempefio laboral

Tabla 9.
Frecuencia y porcentaje de la variable desempefio laboral
Frecuencia Porcentaje
Bueno 17 21,3%
_ Regular 36 45%
Vélido
Malo 27 33,8%
Total 80 100%

Porcentaje

Bueno Reqular Malo

Desempefio laboral

Figura 5. Percepcion de la variable desempefio laboral.

Interpretacion

De acuerdo con el resultado se arribd que el correspondiente 45% de los
consultados, expusieron que el desempefio laboral se ubicaba en el nivel regular,
el 33,8% sefalaron que fue malo y un 21,3% de los encuestados revelaron que fue

bueno.

53



Tabla 10.
Frecuencia y porcentaje de la dimension desemperio de tareas

Frecuencia Porcentaje
Bueno 26 32,5%
. Regular 37 46,3%
Valido
Malo 17 21,3%
Total 80 100%
;%
®

Bueno Reqular Malo

Desempeno de tareas

Figura 6. Percepcion de la dimension desempefio de tareas.

Interpretacion

De acuerdo con el resultado se arrib6é que el correspondiente 46,3% de los
consultados, revelaron que la dimension desempefio de tareas se ubicaba en el
nivel regular, el 32,5% sefialaron que fue bueno y un 21,3% de los encuestados

revelaron que fue malo.
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Tabla 11.
Frecuencia y porcentaje de la dimension desempefio contextual

Frecuencia Porcentaje
Bueno 15 18,8%
. Regular 37 46,3%
Valido
Malo 28 35%

Total 80 100%
.%
®

Bueno Regular Malo

Desempefio contextual

Figura 7. Percepcion de la dimension desempefio contextual.

Interpretacion

De acuerdo con el resultado se arrib6é que el correspondiente 46,3% de los
consultados, expusieron que la dimension desempefio contextual se ubicaba en el

nivel regular, el 35% sefalaron que fue malo y un 18,8% de los encuestados

revelaron que fue bueno.
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Tabla 12.
Frecuencia y porcentaje de la dimensién desempefio organizacional

Frecuencia Porcentaje
Bueno 26 32,5%
. Regular 38 47,5%
Valido
Malo 16 20%

Total 80 100%
.%
®

Bueno Regular Malo

Desemperio organizacional

Figura 8. Percepcion de la dimension desempefio organizacional.

Interpretacion

De acuerdo con el resultado se arrib6é el correspondiente 47,5% de los
consultados, expusieron que la dimensién desempefio organizacional se ubicaba
en el nivel regular, el 32,5% sefialaron que fue bueno y un 20% de los encuestados

revelaron que fue malo.
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4.3. Pruebade normalidad de la variable sindrome de burnout

HO. Las variables sindrome de burnout y el desempefio laboral durante la covid

19 en policias de la Divpol norte 1, Lima, no siguen una distribucion normal.

H1. Sindrome de burnout en el desempefio laboral durante la covid 19 en policias
de la Divpol norte 1, Lima, si siguen una distribucion normal.
Tabla 13.

Prueba de estadistica paramétrica Kolmogorov-Smirnov.
Kolmogorov-Smirnov?

Estadistio gl Sig.
Sindrome de burnout ,266 80 ,000
Desempefio laboral ,112 80 ,015

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla 9, se presenta la prueba de la normalidad de las variables, se
puede observar que el valor de probabilidad para ambas variables es menor al nivel
de significancia (Valor p = 0,000 y 0,015 < 0.05), en un disefio de asociacién para
usar la estadistica no paramétrica es necesario que las dos variables cumplan la
normalidad, en este caso las variables no cumplen con la normalidad, por lo que se

realizo el analisis no paramétrico mediante el coeficiente rho de Spearman.
4.4. Resultado inferencial
4.4.1. Hipotesis general

Ho. No existe influencia del sindrome de burnout en el desempefio laboral

durante la covid 19 en policias de la Divpol norte 1, Lima — 2020.

Hi.  Existe influencia del sindrome de burnout en el desempefio laboral durante

la covid 19 en policias de la Divpol norte 1, Lima — 2020.
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Tabla 14.
Prueba de bondad de ajuste y pseudo R2 del sindrome de burnout en el
desempeiio laboral.

Bondad de ajuste Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R?
Pearson 46,725 2 ,000 CoxySnell 442
Nagelkerke ,535
McFadden ,332

Se observa de acuerdo con los resultados obtenidos, explicando la
dependencia de sindrome de burnout, asimismo, se tiene el valor de chi cuadrado
es de 46,725 y p-valor (valor de significancia) es igual a 0,000 frente a la
significacidn estadistica a igual a 0,05 (p_valor < a), para el método de analisis
(regresion ordinal) y el cual, se tiene al coeficiente de Nagelkerke, implicando que
la variabilidad desempefio laboral depende el 53.5% de sindrome de burnout.
Tabla 15.

Presentacion de los coeficientes del sindrome de burnout en el desemperio
laboral

Estimacién Desv. Wald | Sig Interval de confianza
Error . al 95%

Limite Limite

inferior superior

Umbral  [Desempefio -4,909 , 753 42,462 1 000 -6,385 -3,432
laborall = 1]

[Desempefiola -2,233 ,515 8,762 1 000 -3,243 -1,222
borall = 2]

Ubicacié [Sindromedeb -25,681 ,000 . 1 . -25,681 -25,681
n urnoutl=1]

[Sindromedeb -2,782 ,627 9,679 1 000 -4,012 -1,553
urnoutl=2]

[Sindromedeb 02 . . 0

urnoutl=3]

De acuerdo con el puntaje de Wald de 42,462, es mayor a 4 entonces, existe
incidencia p: 0.000 < «: 0, 00 por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipétesis alterna. Es decir, existe influencia del sindrome de burnout en el

desemperio laboral durante la covid 19 en policias de la Divpol norte 1, Lima — 2020.
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4.4.2. Hipotesis especifica l

Ho. No existe influencia del agotamiento emocional en el desempefio laboral
durante la covid-19 en policias de la Divpol norte 1, Lima — 2020.

Hi.  Existe influencia del desgaste emocional con desempefio laboral durante la
covid-19 en policias de la Divpol norte 1, Lima — 2020.

Tabla 16.

Prueba de bondad de ajuste y pseudo R2 del agotamiento emocional en el
desempeiio laboral

Bondad de Chi- .
_ gl Sig. Pseudo R?
ajuste cuadrado
Pearson 37,343 2 ,000 Cox y Snell 373
Nagelkerke 451
McFadden ,266

De acuerdo con el resultado se observa, a la vez se esta explicando la

dependencia de desgaste emocional, asimismo, se tiene el valor de chi cuadrado

es de 37,343 y p-valor (valor de significancia) es igual a 0,000 frente a la

significacién estadistica a igual a 0,05 (p_valor < a), para el método de analisis

(regresion ordinal) y el cual, se tiene al coeficiente de Nagelkerke, implicando que

la variabilidad desempefio laboral depende el 45.1% de agotamiento emocional.

Tabla 17.
Presentacion de los coeficientes del agotamiento emocional en el desempefio
laboral
Estimacién Desv. Wald I Sig interval de
Error . confianza al 95%
Limite Limite
inferior  superior
Umbral  [Desempefio -4,405 ,848 26,961 1 000 -6,068 -2,742
laborall = 1]
[Desempefio -1,401 451 ,675 1 002 -2,285 -,518
laborall = 2]
Ubicaci6 [Agotamiento -4,065 ,908 0,021 1 000 -5,845 -2,284
n emocionall=1]
[Agotamiento -,281 ,605 217 1 641 -1,466 ,903
emocionall=2]
[Agotamiento 02 . . 0

emocionall=3]

De acuerdo con el puntaje de Wald de 26,961, es mayor a 4 entonces, existe

incidencia p: 0.000 < «: 0, 00 por lo tanto se rechaza la hipoétesis nula y se acepta
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la hipétesis alterna. Es decir, existe influencia del agotamiento emocional en el

desempeiio laboral durante la covid-19 en policias de la Divpol norte 1, Lima — 2020.
4.4.3. Hipotesis especifica 2

Ho. No existe influencia de la despersonalizacion en el desempefio laboral

durante la covid-19 en policias de la Divpol norte 1, Lima — 2020.

Hi.  Existe influencia de la despersonalizacion en el desempefio laboral durante
la covid-19 en policias de la Divpol norte 1, Lima — 2020.
Tabla 18.

Prueba de bondad de ajuste y pseudo R2 de la despersonalizacion en el
desempeiio laboral

Chi-
Bondad de cuadrad gl Sig. Pseudo R?
ajuste o
Pearson 57,275 2 ,000 Cox y Snell 411
Nagelkerke ,618
McFadden ,407

En la tabla se muestra los resultados, a la vez se estd explicando la
dependencia de despersonalizacion, asimismo, se tiene el valor de chi cuadrado es
de 57,275 y p-valor (valor de significancia) es igual a 0,000 frente a la significacion
estadistica a igual a 0,05 (p_valor < a), para el método de analisis (regresion
ordinal) y el cual, se tiene al coeficiente de Nagelkerke, implicando que la
variabilidad de desempefio laboral depende el 61.8% de la despersonalizacion.
Tabla 19.

Presentacion de los coeficientes de la despersonalizacion en el desempefio
laboral

Estima Desv. Wald o] Sig. Intervalo de
cion Error confianza al 95%
Limite Limite
inferior superior
Umbra [Desempefio -5,704  ,948 36,228 1 000 -7,561 -3,847
I laborall = 1]
[Desempefio -2,460  ,595 7,119 1 000 -3,626 -1,295
laborall = 2]
Ubicac [Despersonalizac -26,467 ,000 . 1 . -26,467 -26,467
ion ion1=1]
[Despersonalizac -2,805 ,686 6,732 1 000 -4,149 -1,461
i6n1=2]
[Despersonalizac 02 . . 0
i6n1=3]
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De acuerdo con el puntaje de Wald de 36,228, es mayor a 4 entonces, existe

incidencia p: 0.000 < «: 0, 00 por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta

la hipétesis alterna. Es decir, existe influencia de la despersonalizacion en el

desempefio laboral durante la covid-19 en policias de la Divpol norte 1, Lima — 2020.

4.4.4. Hipodtesis especifica 3

Ho. No existe influencia de la realizacion personal en el desempefio laboral
durante la covid-19 en policias de la Divpol norte 1, Lima — 2020.

Hi.  Existe influencia de la realizacion personal en el desempefio laboral durante
la covid-19 en policias de la Divpol norte 1, Lima — 2020.

Tabla 20.

Prueba de bondad de ajuste y pseudo R2 de la realizacion personal en el
desempeiio laboral

Bondad de Chi- _
_ gl Sig. Pseudo R?
ajuste cuadrado
Pearson 36,578 2 ,000 Cox y Snell ,367
Nagelkerke 443
McFadden ,260

En la tabla se perciben los resultados obtenidos, de la misma forma se esta

explicando la dependencia de realizacion personal, asimismo, se tiene el valor de

chi cuadrado es de 36,578 y p-valor (valor de significancia) es igual a 0,000 frente

a la significacion estadistica a igual a 0,05 (p_valor < a), para el método de analisis

(regresion ordinal) y el cual, se tiene al coeficiente de Nagelkerke, implicando que

la variabilidad de desempefio laboral depende el 44.3% de la realizacion personal.
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Tabla 21.
Presentacion de los coeficientes de la realizacion personal en el desemperio
laboral

Estima Desv. Wald gl Sig. Intervalo de
cion Error confianza al 95%
Limite Limite
inferior superior
Umbra [Desempefiolabor -5,110 ,867 34,762 1 000 -6,809 -3,412
I all =1]
[Desempefiolabor -2,779 , 731 4,460 1 000 -4,211 -1,347
all = 2]
Ubicac [Realizaciénperso -5,040 1,047 3,166 1 000 -7,093 -2,988
ion nall=1]
[Realizaciénperso -2,986 ,800 3,925 1 000 -4,555 -1,418
nall=2]
[Realizacionperso 02 . . 0
nall=3]

De acuerdo con el puntaje de Wald de 34,762, es mayor a 4 entonces, existe
incidencia p: 0.000 < «: 0, 00 por lo tanto se rechaza la hipoétesis nula y se acepta
la hipotesis alterna. Es decir, existe influencia de la realizacion personal en el
desempefio laboral durante la covid-19 en policias de la Divpol norte 1, Lima — 2020.
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V. DISCUSION

A partir de los hallazgos encontrados, aceptamos la hipotesis general que
establece que existe influencia del sindrome de burnout en el desempefio laboral

durante la covid 19 en policias de la Divpol norte 1.

Se concluye segun el método de analisis (regresion ordinal) y el cual, se
tiene al coeficiente de Nagelkerke, implicando que la variabilidad desempefio
laboral depende el 53.5% de sindrome de burnout. Hay una coincidencia con la
tesis de Aguilar (2019) quien concluyo que el estrés se relaciona significativamente
con el desempefio laboral en el personal de suboficiales de la Comisaria de Villa
Chorrillos. Se apoy6 en la teoria de Maslach y Jackson (1981) quienes consideran
que el sindrome es una forma inadecuada de afrontar un estrés emocional cronico
cuyos rasgos principales son el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la
disminucién del desempefio personal. También se apoy0d en la teoria de la
activacion cognitiva del estrés de Meurs, quien considera que el estrés puede
activarse por estimulos estresores o por respuestas a este, lo cual experimentan
los policias dia a dia, ya que se ven envueltos en situaciones conflictivas, 6rdenes
y cumplimientos que les son exigidos en su labor, situaciones que aumentan el
estrés y tiene como consecuencia el agotamiento emocional. Este sindrome es de
suma importancia dado que no solo afecta la calidad de vida y la salud mental del
profesional que lo padece, sino que, en muchas ocasiones, a causa de este
sindrome se llega a poner en peligro la salud de los policias. La frecuencia de este
sindrome ha sido elevada lo que motivo que la Organizacion Mundial de la Salud
en al afio 2000 lo calificara de riesgo laboral. De la misma forma, para el desempefio
laboral se apoy0 a la teoria de Salgado y Cabal (2011) precisaron que se puede
definir como la realizacion o la ejecucion de las labores de trabajo relacionada a la
profesién que ostenta cada persona, se podria considerar igualmente la ejecucion

o realizacion de un cargo brindado.

En cuanto a la hip6tesis especifica 1, se concluyé segun el coeficiente de
Nagelkerke, implicando que la variabilidad desempefio laboral depende el 45.1%
de agotamiento emocional. Hay una semejanza con la tesis de Santiago (2015)

quien concluy6 que se comprobd que la dimension de agotamiento emocional del
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sindrome de burnout depende una significancia de 50% en el Estilo de
afrontamiento centrado en el problema en militares profesionales del ejército
peruano de la séptima brigada de infanteria en Lambayeque, 2015 por lo tanto
influyen negativamente en el desempefio laboral. Se apoy0 a la teoria de Maslach
y Jackson (1981) el desgaste emocional es un sindrome de desgaste emocional y
cinismo que fue identificado inicialmente en personas que realizan trabajo de
atencion al publico como los médicos y las enfermeras (Maslach & Jackson, 1981),
sin embargo, en la actualidad el fenbmeno ha evolucionado para dar cabida a
muchas otras profesiones que estan expuestas a los factores que lo generan, como

lo es el ambito educativo.

En cuanto ala hipotesis especifica 2, se concluy6 que segun el coeficiente
de Nagelkerke, implicando que la variabilidad de desempefio laboral depende el
61.8% de la despersonalizacion. Hay una similitud con la investigacién de Santiago
y paredes (2015) que concluy6 que existe una relacion positivamente alta entre el
nivel de despersonalizacion en el afrontamiento del problema con una significancia
de dependencia de (-0.719). Se apoyo en la teoria de Maslach y Jackson (1981)
manifestaron que la despersonalizacion también puede acompafar la privacion de
suefio, el estrés y la ansiedad. Un estudio en el ejército peruano de la séptima
brigada de infanteria en Lambayeque, 2015, siendo esta inversa. Se recomienda,
por tanto, la necesidad no so6lo de prevenir el sindrome, sino de fomentar el
compromiso con la institucion, mediante estrategias que incrementen la energia,
implicacion y eficacia realizando programas de intervencion psicolédgica y coordinar
actividades de salud mental, en la poblaciéon en estudio, a fin de fortalecer las
estrategias afrontamiento para hacer frente a situaciones probleméaticas que

pueden presentar en sus actividades diarias.

En cuanto a la hipotesis especifica 3, se concluy6 segun el coeficiente de
Nagelkerke, implicando que la variabilidad de desempefio laboral depende el 44.3%
de la realizacién personal. Esta dimensién ha influenciado por condiciones externas
e internas de los policias, tal como se demuestra en la investigacion de Garcia
(2017) que concluyd que existen similitudes estadisticamente significativas de
sindrome de Burnout expresado en las dimensiones de realizacion personal por

falta de motivacion con un porcentaje de variacion fue menos del 5%, se concluyé,
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gue la motivacion intrinseca se relaciona moderadamente con los tres factores de
Burnout: agotamiento emocional, despersonalizacibn o cinismo y realizacion
personal, en comparacion con los otros tipos de motivacion. Algunas personas lo
describen como un estado de satisfaccion con lo que se es, se hace y se tiene.
Ademas, es un sentimiento de plenitud y equilibrio interno con el que la persona

encuentra el sentido de su existencia.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se determind que el desempefio laboral depende el 53.5% de
sindrome de Burnout, de acuerdo con el puntaje de Wald de 34,762,
es mayor a 4, es decir, se concluye que existe influencia del sindrome
de Burnout en el desempenio laboral durante la covid-19 en policias
de la DIVPOL Norte 1, Lima - 2020.

Se logro determinar que el desemperio laboral depende el 45.1% de
agotamiento emocional, de acuerdo con el puntaje de Wald de 26,961,
es mayor a 4, es decir, se concluye que existe influencia del
agotamiento emocional en el desempefio laboral durante la covid-19
en policias de la DIVPOL Norte 1, Lima — 2020.

Se determiné que el desempefio laboral depende del 61.8% de la
despersonalizacion, de acuerdo al puntaje de Wald de 36,228, es
mayor a 4, es decir, se concluye que existe influencia de la
despersonalizacion en el desempefio laboral durante la covid-19 en
policias de la DIVPOL Norte 1, Lima - 2020.

Se determiné que el desempefio laboral depende del 44.3% de la
realizacion personal, de acuerdo con el puntaje de Wald de 34,762,
es mayor a 4, es decir, se concluye que existe influencia de la
realizacion personal en el desempefio laboral durante la covid-19 en
policias de la DIVPOL Norte 1, Lima - 2020
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Vil. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se sugiere a la comandancia general de la PNP en coordinacion con
la Region Policial Lima a través de su area de bienestar y apoyo al
policia debera realizar un plan de deteccion, prevencién e intervencion
del sindrome de burnout con estrategias que faciliten mejorar las
diversas situaciones estresantes a los que se encuentran expuestos
como también, propiciar incentivos recurrentes hechos por el
comisario como gesto de sensibilizacion y motivacion para elevar el
nivel del desempefio laboral con el propdsito que se sientan
identificados con las funciones de los efectivos policiales durante la

pandemia en las jurisdicciones de la DIVPOL Norte 1, Lima - 2020.

Implementar un programa de inteligencia emocional con métodos que
ayuden a reducir el agotamiento emocional en los efectivos policiales
para afrontar y superar situaciones de estrés con técnicas de
relajacion, meditacion, yoga para autorregulacion, autocontrol,
asertividad, como también entrenamiento en resolucion de problemas

para mantengan la motivacion y un buen desemperio laboral.

Crear talleres estratégicos para desarrollar las habilidades sociales e
interpersonales para crear vinculos y conexion con la ciudadania
manteniendo el equilibrio entre la sobre implicacion y la
despersonalizacion con el objetivo de lograr la eficacia en diversas

situaciones problematicas en la comunidad.

En coordinacion con la oficina de capacitacién, implementar cursos
para su desarrollo profesional para reforzar la satisfacciéon de
realizacion personal, asi mismo, puedan lograr alcanzar sus metas y
mejorar la calidad del trabajo de los efectivos policiales de la DIVPOL
Norte 1, Lima - 2020.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: “Sindrome de burnout en el desempefio laboral durante el covid 19 en policias de la Divpol norte 1, Lima — 2020"

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema General:

¢ Existe influencia del
sindrome de Burnout en el
desempefio laboral durante el
covid- 19 en policias de la
Divpol norte 1, Lima — 2020?

Problemas especificos:

¢Existe influencia del
agotamiento emacional en el
desempefio laboral durante el
covid-19 en policias de la
Divpol norte 1, Lima — 2020?

¢Existe influencia de Ia
despersonalizacion en el
desempefio laboral durante el
covid-19 en policias de la
Divpol norte 1, Lima — 2020?

¢Existe influencia de Ia
realizacion personal en el
desempefio laboral durante el
covid-19 en policias de la
Divpol norte 1, Lima — 2020?

Objetivo general:

Determinar la influencia del
Sindrome de Burnout en el
desempefio laboral durante el
covid 19 en policias de la
Divpol norte 1, Lima — 2020.

Objetivos especificos:

Determinar la influencia del
agotamiento emocional en el
desempefio laboral durante el
covid-19 en policias de la
Divpol norte 1, Lima — 2020.

Determinar la influencia de la
despersonalizacion en el
desempefio laboral durante el
covid-19 en policias de la
Divpol norte 1, Lima — 2020.

Determinar la influencia de la
realizacion personal en el
desempefio laboral durante el
covid-19 en policias de la
Divpol norte 1, Lima — 2020.

Hipotesis general:

Existe influencia del
Sindrome de Burnout en el
desempefio laboral durante
el covid 19 en policias de la
Divpol norte 1, Lima — 2020

Hipotesis especificas:

Existe influencia del
agotamiento emocional con
desempefio laboral durante
el covid-19 en policias de la
Divpol norte 1, Lima — 2020.

Existe influencia de la
despersonalizacion en el
desempefio laboral durante
el covid-19 en policias de la
Divpol norte 1, Lima — 2020.

Existe influencia de Ila
realizacion en el desempefio
laboral durante el covid-19 en
policias de la Divpol norte 1,
Lima — 2020.

Variable 1: Estrés laboral (Maslach & Jackson,1986)

. . . P Escalas Niveles
Dimensiones Indicadores Iltems o]
valores rangos
Agotamiento Cansancio 1,2,3,6,8,13,14,16,20 | 0=Nunca Alto
emocional Fatiga 1=Alguna (37-54)
Frustracion vez durante | Medio
el afio. (19-37)
2=Una vez | Bgjo (0-
al mes o | 1)
Inestabilidad menos
Endurecimiento 3=Algunas
lizacion | €mocional veces al | Alto
Despersona Izacion Culpabllldad 5710‘11115‘22 m_eS (21_30)
4= Una vez | Medio
por semana | (11-20)
5=Algunas Bajo (0-
veces por
Autoestima semana 10)
Presion 6= Todos
valoracién los dias Alto
o Entendimiento 4,7,9,12,17,18,19,21 (33-48)
Realizacion Medio
personal (17-32)
Bajo (O-
16)
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VARIABLES E INDICADORES

Variable 2: Desempefio laboral (Salgado y Cabal ,2011)

. . . P Escalas Niveles o rangos
Dimensiones Indicadores Iltems
valores
Desempefio de tareas Toma de decisiones 1,2,3,45,6,7,8,9 1= nunca Bueno (33-45)
Organizacion y planificacién. 2=casi nunca
Resoluciones de problemas 3=a veces Regular (21-33)
Conocimientos profesionales y productividad 4=casi siempre Malo (9-20)
5=siempre
Objetivos y resultados.
Compromiso con la institucién
Colaboracion y cooperacion.
Compartir y trasmitir conocimientos Bueno (37-50)
Regular (24-36)
Desempefio contextual 10,11,12,13,14,15,16,17,18,19 Malo (23-10)
Rendimiento laboral.
Calidad de trabajo
Recursos laborales Asistencia al trabajo
Ritmo
Bueno (34-45)
Desempefio organizacional 20,21,22,23,24,25,26,27,28 Regular (21-33)
Malo (9-20)
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TIPO Y DISENO DE P TECNICAS E ESTADISTICA DESCRIPTIVA E
INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA INSTRUMENTOS INFERENCIAL
ENFOQUE: Cuantitativo Poblacién censal: Técnica: Encuesta DESCRIPTIVA: - Tablas de
s frecuencia
TIPO: Basica La muestra esta compuesta por 80 efectivos policiales de la Division Policial Norte | Instrumentos: Figuras
NIVEL: Explicativa 1, 2020 con la finalidad de medir el sindrome de Burnout y el desempefio laboral. _ estadisticas
Inventario Burnout de

DISENO:
No experimental -
Transversal

Maslach

Cuestionario del desempefio
laboral

Autores:
(Maslach & Jackson,1986)

Desempefio laboral (Salgado
y Cabal ,2011)
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Definicién operacional de la variable del sindrome de Burnout

Dimensiones Indicadores items Categorias Escala de
medicion
Cansancio 1,2,3,6, Tipo de | Niveles
Agotamiento Fatiga 8,13,14, respuesta
emocional Frustracion 16 0=Nunca Alto
1=Alguna 37-54
vez durante | Medio
el afo. 19-37 Ordinal
Despersonalizacion Inestabilidad 5,10,11, | 2=Una vez | Bajo
Endurecimiento 1522 |al mes o |0-16
emocional menos
Culpabilidad 3=Algunas
veces al mes | Alto
4= Una vez | 21-30
por semana | Medio
Realizacion Autoestima 4,7,9,1 | 5=Algunas 11-20
personal Presion 2,17,18 | veces por | Bajo
Valoracion ,19,21 | semana 0-10
Entendimiento 6= Todos los
dias
Alto
33-48
Medio
17-32
Bajo
0-16
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Definicion operacional de la variable del desemperio laboral

Dimensiones Indicadores items Categorias Escala de
medicién
Toma de | 1,2,3,4,5,6 | Tipo de | Niveles
Desempefio de decisiones 7,89 respuesta
tareas Orge_lr_uza(.:llon, Bueno
planificacién. 3345
Resoluciones de Requl
gu
problemas ar
Conocimientos 21-33
profesionales, Malo
productividad 9-20
1= nunca
3 Obijetivos, 10,11,12,1 | 262
Desemperio resultados. 3,14,15,16 E ca
contextual Compromiso 17,18,19 | >-@Vveces | Bueno
con la institucion 4=casl 37-50 .
Colaboracién, siempre Regul Ordinal
cooperacion. 5=siempre | gr
Compartir, 24-36
trasmitir Malo
conocimientos 23-10
Desempefio Rendimiento 20,21,22,2
organizaciona| laboral. 3,24,25,26
Calidad de | ,27,28
trabajo Bueno
Recursos 34-45
Iabprale§ Regul
Asistencia al ar
trabajo
Ritmo 21-33
Malo
9-20
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Anexo 3: Instrumentos

TEST DE BURNOUT - MBI

SEXO! ettt Edad: ..o
Tiempo de Servicio: .....cccovevvvvvvveneennnn. (CT =T [0 H
Fecha: ..o

Instrucciones: Debe responder marcando con un aspa X sobre el nUmero que corresponda:

N° 01 .- Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo durante el estado de emergencia por covid-19.

0 Nunca. 4 Una vez por semana

1 Alguna vez durante el afio o menos. 5 Algunas veces por semana
2 Una vez al mes o menos. 6 Todos los dias.

3 Algunas veces al mes.

N° 02 .- Me siento cansado al culminar el servicio policial.

0 | Nunca. 4 | Unavez por semana

1 | Alguna vez durante el afio o | 5 | Algunas veces por semana
menos.

2 | Unavez al mes o menos. 6 | todos los dias.

3 | Algunas veces al mes.

N° 03 .- Me siento fatigado cuando me levanto por la mafiana y tengo que enfrentarme con otro dia de trabajo.

Algunas veces al mes.

0 Nunca. 4 Una vez por semana

1 Alguna vez durante el afio o menos. 5 Algunas veces por semana
2 Una vez al mes o menos. 6 todos los dias.

3 Algunas veces al mes.
N° 04 .- Facilmente comprendo como se sienten las personas.

0 Nunca. 4 Una vez por semana

1 Alguna vez durante el afio 0 menos. 5 Algunas veces por semana
2 Una vez al mes o menos. 6 | todos los dias.

3

N° 05 .- Creo que trato a algunas personas como si fueran objetos im

personales.

Algunas veces al mes.

0 Nunca. 4 Una vez por semana

1 Alguna vez durante el afio o menos. 5 Algunas veces por semana
2 Una vez al mes o menos. 6 todos los dias.

3

N° 06 .- Trabajar todo el dia con personas que incumplen las normas durante el estado de emergencia por covid-19 es un

Algunas veces al mes.

esfuerzo.
0 Nunca. 4 Una vez por semana
1 Alguna vez durante el afio 0 menos. 5 Algunas veces por semana
2 Una vez al mes o menos. 6 | todos los dias.
3 Algunas veces al mes.
N° 07 .- Trato muy eficazmente los problemas de las personas.
0 Nunca. 4 Una vez por semana
1 Alguna vez al afio o menos. 5 Algunas veces por semana
2 Una vez al mes o menos. 6 todos los dias.
3

N° 08.- Siento que mi trabajo durante el estado de emergencia por covid-19 me esta desgastando.

0 Nunca. 4 Una vez por semana
1 Alguna vez durante el afio o menos. 5 Algunas veces por semana
2 Una vez al mes o menos. 6 todos los dias.
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[ 3 | Algunas veces al mes.

N° 09 .- Creo que estoy influyendo positivamente con mi traba

o en la sociedad durante el estado de emergencia por covid19.

0 Nunca. 4 Una vez por semana

1 Alguna vez durante el afio o menos. 5 Algunas veces por semana
2 Una vez al mes o menos. 6 todos los dias.

3 Algunas veces al mes.

N° 10 .- Me he vuelto mas insensible con la gente desde que comenzé la pandemia covid-19.

Algunas veces al mes.

0 Nunca. 4 Una vez por semana

1 Alguna vez durante el afio o menos. 5 Algunas veces por semana
2 Una vez al mes o menos. 6 todos los dias.

3

emocionalmente.

N° 11 .- Me preocupa el hecho de que mi funcién policial durante la pandemia covid-19 me esté endureciendo

Algunas veces al mes.

0 Nunca. 4 Una vez por semana

1 Alguna vez durante el afio o menos. 5 Algunas veces por semana
2 Una vez al mes o menos. 6 | todos los dias.

3 Algunas veces al mes.
N° 12 .- Me siento muy activo.

0 Nunca. 4 Una vez por semana

1 Alguna vez al afio o menos. 5 Algunas veces por semana
2 Una vez al mes o menos. 6 todos los dias.

3 Algunas veces al mes.
N° 13 .- Me siento frustrado en mi trabajo.

0 Nunca. 4 Una vez por semana

1 Alguna vez durante el afio o menos. 5 Algunas veces por semana
2 Una vez al mes o menos. 6 | todos los dias.

3

N° 14 .- Creo que estoy trabajando demasiado desde que inicio el est

ado de emergencia por covid-19.

Algunas veces al mes.

0 Nunca. 4 Una vez por semana

1 Alguna vez durante el afio 0 menos. 5 Algunas veces por semana
2 Una vez al mes o menos. 6 todos los dias.

3

estado de emergencia por covid-19.

N° 15 .- No me preocupa realmente lo que le ocurre a algunas

personas cuando me encuentro de servicio policial durante el

0 Nunca. 4 Una vez por semana
Alguna vez durante el afio 0 menos. 5 Algunas veces por semana
Una vez al mes o menos. 6 | todos los dias.

WIN (=

Algunas veces al mes.

N° 16 .- Trabajar directamente con personas durante la pandemia covid-19 me produce estrés.

Algunas veces al mes.

0 Nunca. 4 Una vez por semana

1 Alguna vez al afio o menos. 5 Algunas veces por semana
2 Una vez al mes o menos. 6 todos los dias.

3

N° 17 .- Facilmente puedo crear una atmosfera relajada con las personas que interactué durante mi servicio policial.

Algunas veces al mes.

0 Nunca. 4 Una vez por semana

1 Alguna vez durante el afio o menos. 5 Algunas veces por semana
2 Una vez al mes o menos. 6 todos los dias.

3

N° 18 .- Me siento estimulado después de trabajar en contacto con personas.

Algunas veces al mes.

0 Nunca. 4 Una vez por semana

1 Alguna durante el afio o menos. 5 Algunas veces por semana
2 Una vez al mes o menos. 6 todos los dias.

3
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N° 19 .- He conseguido muchas cosas utiles en mi profesion.

0 Nunca. 4 Una vez por semana

1 Alguna durante el afio o menos. 5 Algunas veces por semana
2 Una vez al mes o menos. 6 todos los dias.

3 Algunas veces al mes.

N° 20 .- Me siento acabado.

0 Nunca. 4 Una vez por semana

1 Alguna vez durante el afio o menos. 5 Algunas veces por semana
2 Una vez al mes o menos. 6 todos los dias.

3 Algunas veces al mes.

N° 21 .- En mi trabajo trato los problemas emocionales con mucha calma.

0 Nunca. 4 Una vez por semana

1 Alguna vez durante el afio o menos. 5 Algunas veces por semana
2 Una vez al mes o menos. 6 todos los dias.

3 Algunas veces al mes.

N° 22.- Creo que las personas que trato me culpan de algunos de sus problemas.

0 Nunca. 4 Una vez por semana

1 Alguna vez durante el afio o menos. 5 Algunas veces por semana
2 Una vez al mes o menos. 6 | todos los dias.

3 Algunas veces al mes.
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SENALE LA RESPUESTA QUE CREA OPORTUNA SOBRE LA FRECUENCIA CON QUE SIENTE LOS

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

ENUNCIADOS:
1 2 3 4 5
Nunca | Casi A Casi Siempre
nunca | veces | siempre

cUd. toma decisiones acertada de acuerdo a su
conocimiento, experienciay buen juicio?

¢cUd., analiza y medita bien antes de tomar alguna decision?

¢ Realiza usted una planificacién de sus actividades estableciendo

plazos para sacar mejor provecho de sus tiempos?

¢ldentifica con claridad aquellas tareas que requieren de mayor
dedicacion y tiempo para desarrollarla?

¢, Promueve Ud. un clima amigable para solucionar los problemas en su

area de trabajo en equipo?

¢Ud. maneja adecuadamente sus conocimientos en su area de trabajo?

¢ En su institucion laboral le incentivan a capacitarse?

¢Ud. planifica metas a realizar y mejorar en un determinado tiempo?

¢ Realiza Ud. sus actividades laborales en el tiempo estimado?

¢Cumple con las metas establecidas que le asignaron?

¢ Se preocupa por alcanzar sus metas?

¢promueve Ud. nuevas ideas para mejorar el proceso de atencion

¢ Toma la iniciativa de alguna mejora antes que los demas?

Ud. Cumple con sus funciones en los tiempos que se le asignan?

¢, Ud. se compromete con los reglamentos de su institucién?

¢, Promueve Ud. la cooperacién entre sus comparieros de trabajo?

¢ Presta ayuda a sus colegas sin que ellos se los pida?

¢, Sus jefes le mandan a capacitacion, para que mejore su desempefio

laboral?

¢,Busca adquirir nuevos conocimientos y los comparte con sus colegas?
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20

21

22

23

24

25
26
27

28

¢ Ud. mantiene su buen animo, en toda su jornada laboral?
¢ Se siente fatigado durante su jornada laboral?
¢ Su calidad de atencion es igual para todos los ciudadanos?
¢Ud. es capaz de realizar mas actividades que sus compafieros?

¢Ud. Sale de su servicio durante su jornada laboral por algin motivo
personal?

¢Ud. utiliza los recursos de su institucion para otras cosas?
¢Asiste puntualmente a su centro laboral?
¢ Realiza otras actividades ajenas en su hora de trabajo?

¢Ud. Pone excusas para faltar a su jornada laboral?
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Anexo 4: Validacién de instrumentos

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide sindrome de Burnout

Pertimemcia: H1 mem ek 4 G g L bemalad
Relevancia: 1l fam o spwvpeade pars rap o oy a i copei s Aol womalrute
Mhertdad: sc comonds v Sfcuitnd slyuma o S0 & Bo= o Caacte y dmearo
Nt Sul - s wsta susmdo hon Rum plastealon wm wbosstn pars meds L doncses
=y Lot s s sdadesmd pats ute de
N DIMENSIONES | fiems Pertmencia' | Relevancas® | Clanidad’ Sugcrencas Observaconss
Dimension 1: Agotamicato covcional Si | Ne S| Ne | Si |Ne
N
AR b spashipie oy
1 Mo cxmt oo cmabmant, agotads (ve == 3 5 d b e o X X X
kg "
Al Sl de la pemads de iy e oo R ]
2
PR X X X
M ez Glpals cassdo m K ms e b
3 R oo &3 de So m——— X X X
Wby
Trabuger ks of dia som purremss g smyden
6 Toabapw tode of S0 con pomonss (omsmon) | Lo sorss Sosee of outado ¢ cmangonens por
Soden low dhas on wn oSy e ol 19 o wn eatugrro X X X
Sarnto o ms Welago Sames o otads ds
L e wame s qumads jor ms usbas amcrpamcs r o b 1Y mx v Sovgastands X X X
13 Todww tonde of ds oom g Trubager tado o 10 410 Pulames gow S g len
beondon b s v o o B Les nwmnas e of evtmbe Je emarpeTess pev X X X
19 o wa olesrin
Crem e siboy Tahaimnd s Acmbsd) SOd( g
“ ey wow o otads & cmergenin por ol 19 X X X

83



Tosbuger frestumente oo  peresas  me

" produce erlres b X X X
Me wanio scbedo. ol e de mw e mantany
- ol X X X
Dimension 2:Despersonalizacion
N
s Items originales Ttems modificados x X 3
s :'::-""-b-mu-n ™ % % &
10| Moo vine muie imemsible com bo genne | e o vuting ke lnsemaible Gou In penis et * x .
devde que e et pwolisam o commanss b pasabeiniss e ad- 1%
e o St e qua e famcum s
1 M anats s gty | SSRSERCELSITT SRR % X X
mm‘
15 Renbromte e mw impeets by gue bov overrs & h-?-'-—*u-h-"h.:" x x X
Algtinin it pedretal duranse o estade de .
pot ned-19
Necrwtis i bem iwessetnm e stiipun Se mantane
2 alpuonm de v probiemue X X X
Dimension 3: Realizackon personal
4 Lq-h-hlﬂa—--“ Se munt=ne x X x
Vs mury cficarmante fee g oblomas de boa Se muntmae
wauarum X X X
g Uren
9 t-:m,::—-- "'.'.":""'"'""':"""L"' X X 5
emergenci por covidi 9
12 | Meiento muy sctivn Se mumiwmy X X X
Prde crear Geilmants w st Finilimente gl vt ves wtmos fors elasads
” [T S — ::::—-np-u-—ou-- X X X
M ventto evttmmbuby devpods de nhagar en Se mmnisene
» Comtmetn con e innaTY X X X
19 | Mo conmeguiso muk e atlen e o Se muntuene % x X
1 o traba o traker o pevblomas S¢ muntiong
5 manmales com muca calie. X X X

84




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE ESTRES LABORAL

Opinién de aplicabilidad: Aplicable | x | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador Mg Guissela Mendoza Chavez :

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemdtica de investigacion)

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacién)

dimension especifica del consiructo 24

3 Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna ef enunciade de! tem, es .

conciso, exacto y directo

Nota Suficiencia, se dice suficiencia cuando los itlems planteados son )

suficentes para medr la dmensidn Firma del experto informante

22 de noviembre de 2020
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE ESTRES LABORAL

Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable | x | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador Dra Nancy Cuenca Robles :

...... sessaran cenes

Especialidad del validador ........ Psicologa clinica _educativa
DNE...c« IBSZIBSD,. o covasaisussincinnaisnsisvonss .

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemaitica de investigacion)

' Pertinencia: El item corresponde al concepto tacrico formuiado

#Relevancia: £l item es apropiado para representar al components o "" J
dimensidn especifica del constructo — Y
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es e
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension Firma del experto informante

22 de noviembre de 2020
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Desempeiio laboral
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Dimension 2: Desempeiio contextual
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL DESEMPENO LABORAL

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable | x | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador Dra Nancy Cuenca Robles
Especialidad del validador ......... Psicéloga clinica _educativa
DINE 5. DB525952, .civiinaisinisovinisevirssmsaios

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problemitica de investigacion)

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problemética de investigacion)

1 Pertinencia: El item comresponde al concepto tedrico formulado. 22 de noviembre de 2020
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componenta o 3

dimension especifica de! construcio

1 Claridad: Se entiende sin dificultad aiguna el enunciado del tem, es
conciso, exaclo y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando fos items planteados son Firma del experto informante
suficientes para medir la dimension C.Ps. P. 5193
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL DESEMPENO LABORAL

Observaciones
Opinion de aplicabitidad | Aplicable [ x )

Aplicable desputs de corregir [ ] No apiicable | )

Apeiidos y nomberes Gol JUsZ vANAAUOr NG GuUISSOME NIENTORE CMBVOE. D .t - ——————— ] 5000080 00

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

' pertinencia: £ fem conesponde 8 concepto tedrco fonmutadc

I Claridad: Se entende s dficulisd siguna of enunciado del fem, es b CLALLS
conCso, exacio y drecio

Nota Suficenca, se doe suficencia cuando ios Bems planteados son
sbcentss pars medy |8 dmenson

Fima del experto informante

15 de enero de 2021
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Anexo 5: Matriz de datos

Base de dato de la V1

Sindrome de burnout

Realizacion personal

Despersonalizacién

Agotamiento emocional

22

21

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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Base de dato de la V2

Desempefio laboral

Desempefio organizacional

22

Desempefio contextual

Desempefio de tareas

24 25 26 27 28

23

1 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21

10

10
1
12
13

14
15

16
17
18
19
20
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Anexo 6: Propuesta de valor

“FORTALEZA POLICIAL “
INTRODUCCION
Se ha disefiado una propuesta de intervencién para prevenir el sindrome de
Burnout, que describe 12 sesiones en donde se realizara técnicas de relajacion,
inteligencia emocional, adaptacion social, desarrollo integral en las habilidades
sociales y la activacion de la resiliencia para reducir los niveles del Sindrome de
Burnout dirigidos a los efectivos policiales con el objetivo contribuir con la
estabilizacion emocional, animica y la asertividad para afrontar situaciones
estresantes propias de la funcién policial, como también aumentar la interrelacion
y la adquisicion del desarrollo de habilidades comunicativas asi mismo también las
relaciones interpersonales para lograr un alto nivel del desempefio laboral en los
efectivos policiales de la Divpol Norte 1, Lima — 2020.
Es importante que el programa “FORTALEZA POLICIAL” se realice con la mayor
claridad y explicitaciébn posible, tanto de los objetivos a alcanzar como de la

modalidad de trabajo a implementar.

1. SITUACION PROBLEMATICA

El sindrome de Burnout ha influenciado en el desempefio laboral durante la
pandemia covid-19 en los efectivos policiales de la Divpol norte 1, por lo tanto, se
ha evidenciado un nivel regular en el desempeio. La pandemia ha generado un
gran impacto en la policia nacional por el peligro constante a lo que estan expuestos
ante la dificil situacion a los que se enfrentan influyendo significativamente la

funcién policial.

2. JUSTIFICACION

La iniciativa de plantear una propuesta de intervencion tiene el objetivo lograr
prevenir los riesgos psicologicos debido a la dificil situaciéon el pais debido a la
pandemia covid-19, de la misma forma intervenir en la salud mental
especificamente en sindrome de burnout en los efectivos policiales con el objetivo

de brindar cada dia un mejor ambito laboral y calidad de vida reforzando las
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actividades de bienestar en las funciones policiales, implementando programas de
intervenciodn, deteccion y prevencion del sindrome de burnout, asi mismo planificar
adecuadamente las estrategias de prevencion, promocion y asistencias, con el fin
de minimizar los factores que afecten la salud mental del personal policial, de esta
manera crear un ambiente saludable, personal comprometido y una mejor
productividad. Igualmente fomentar la capacidad de adaptacion durante la
pandemia en el efectivo con la organizacién, mediante sus habilidades y puedan

tener un buen desempefio laboral.

3. GRUPO OBJETIVO
» La propuesta se llevara a cabo en los efectivos policiales de la Divpol Norte
1, Lima - 2020.

3.1. OBJETIVO GENERAL
» Plantear una propuesta de valor para reducir el Sindrome de Burnout y
fortalecer la integracion social en factores de riesgo laboral en los efectivos

policiales de la Divpol Norte 1, Lima - 2020.

3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS
» Disefiar un programa de prevencion e intervencion para los efectivos

policiales de la Divpol Norte 1, Lima — 2020.

» Lograr desarrollar la capacidad del manejo adecuado del estrés con el fin

mejorar la comunicacion efectiva y trabajo en equipo.

4. METODOLOGIA

Este Taller se basa en el modelo Transaccional del estrés creado por (Lazarus y
Folkman,1984) est4 enfocado en brindar estrategias orientadas al problema como
comportamientos cognitivos generadores del estrés y estrategias orientadas a la
regulacion emocional el fin de que sean reguladas las emociones negativas (Valera,
Pol, & Vidal, s.f.), de la misma forma adquirir la practica de control y manejo de
emociones para mantener un buen clima laboral en el centro de trabajo a la vez

gue se promueve la efectividad y el buen desempefio laboral, con el objetivo de

94



identificar las situaciones, actividades que presenten mayor indice de estrés laboral.
Asi mismo pretende ser un recurso socioemocional de acompafiamiento
psicolégico para los efectivos policiales en el acompafiamiento psicosocial con
iniciativas para afrontar la crisis debido a la pandemia COVID - 19.

4.1. Cronograma:

Se recomienda la intervencion 2 veces por semana sin alterar la funcién policial.

4.1.1. Temas de las sesiones programadas:
= Tecinas de relajacion y respiracion
= Manejo y control de las emociones
» Desarrollo afectivo y social
= Adaptacion social
= Desarrollo integral
» Habilidades sociales
» Resiliencia

4.1.2. Recursos y materiales
= Un ambiente propicio para llevar a cabo el programa
= Proyector
= Mdusica
= Colchonetas
= Sillas y mesas
» Hojas de colores
» Sobres para cartas
= Lapices, lapiceros, plumones
= Globos

= Una esponja
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PLAN DE INTERVENCION DEL PROGRAMA “FORTALEZA POLICIAL”

SESIONES TECNICAS DE DESCRIPCION TIEMPO
RELAJACION
Inicio del taller = Bienvenida Las facilitadoras dan la bienvenida a cada uno de los participantes en la sesion. 15 minutos
Sesion N°1 = Relajacion Es una forma de relajacion y concentracién auto sugestiva; proporciona un
progresiva estado de reposo similar al que se obtiene por dormir, por medio de un 45 minutos
= Relajacion aprendizaje mental. Consiste en la tension y relajacion sistematica de los
disociativa musculos. Desarrollada por Jacobson. Se solicita al participante que tense
= Relajacion algunos musculos al tiempo que relaja otro hasta conseguir sigue a la
autdgena de relajaciéon progresiva.
schultz
Sesion N°2 = Escucha Consiste en escuchar con atencién la pieza musical seleccionada e identificar
consciente los diferentes ritmos que la componen para poder marcarlos con movimientos 45 minutos
= Potenciacion corporales y realizar movimientos combinados con las manos.
creativa
Sesién N°3 = Dibujar con | Los participantes escucharan la pieza musical y realizaran movimientos con
masica Sus manos, pies, cabezay cuello, simulando que estan tocado los participantes 45 minutos
movimiento realizaran trazos libres al ritmo de la musica y podran incorporar diferentes
corporal movimientos de su cuerpo. El teclado de un piano.

96




Sesién N°4

Respiracion consciente

Para respirar de esta manera necesitamos hacer el
movimiento inverso del usual, relajar los hombros y pecho e
inflar el vientre. Este movimiento maximiza el oxigeno de los
pulmones.

30 minutos

Sesién N°5

Respiracion cruzada

Respirar alternando los orificios nasales tiene un efecto a nivel
cerebral, ya que se estimula la interconexion de ambos
hemisferios cerebrales; asimismo, favorece un estado de
alerta tranquilo, por lo que se pueden tomar las mejores
decisiones después de hacer esta respiracion unos minuto

30 minutos

Sesion N°6

Activacion de emisferios

Respirar por los orificios nasales de manera independiente
tiene un efecto a nivel cerebral, ya que se estimula la
interconexion de ambos hemisferios cerebrales.

30 minutos

Sesion N°7

Respiracion para el manejo
de laira

Es un ejercicio sencillo que sélo lleva 30 segundos por ciclo
(inhalacién y exhalacion), y es ideal para el ritmo de vida de
los servidores publicos. Se puede realizar al principio o al final
del dia. Estos segundos son capaces de reflejar la energia de
la mente y el cuerpo.

30 minutos
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Ayuda a desarrolla tu capacidad pulmonar, relajarte, llenarte

Sesién N°8 Respiracion y meditacion completamente y despejar la mente. Ayuda a desarrolla tu 30 minutos
El arbol encantado capacidad pulmonar, relajarte, llenarte completamente y
despejar la mente
Ayuda a descubrir la realidad de nuestro sentir desarrollando
Manejo y control de las la capacidad adecuada en el comportamiento. Se le pedira al
Sesion N°9 emociones participante que saque una bolita que representa una emocion 45 minutos
Caja de las emociones y se le pedira que recuerde un episodio en la cual experimento
Identificando mis emociones | Se le preguntara como se sintio.
Sesion N°10 Adaptacion social Ayuda a mejorar la calidad de vida a través de la integracion 45 minutos

El desarrollo afectivo y
social.
Juego del vendedor

plena en su comunidad. Esta integracion serd posible
mediante un proceso de socializacion, ser asertivo en
situaciones estresantes y las resoluciones de conflictos como
también el aprendizaje de habitos de trabajo orientados a su
posible integracion laboral.
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Sesi6on N°11

Desarrollo integral
Reconocer fuentes de apoyo
Reconoce las fortalezas y
debilidades

Dinamica del globo

Los facilitadores pediran que se sienten en un circulo, se le
entrega a cada participante un plumon y una hoja para que
luego de escribir unas palabras positivas les entreguen a sus
comparieros de la derecha. Para el siguiente juego se le dara
a cada participante un globo para que pueda escribir encima
sus debilidades asi mismo pincharlo con un alfiler creando una
externalizacién del problema.

45 minutos

Sesion N°12

Activando la resiliencia
Presentacion de un video de
la resiliencia

Dinamica de la casa
Dinamica de la esponja

Los facilitadores proyectardn un video sobre el tema de la
resiliencia, con la finalidad de que los participantes
comprendan de qué trata este factor
https://www.youtube.com/watch?v=jRE_dU135jU. A
continuacion, se les pedira que identifiquen las caracteristicas
de resiliencia que present6 el personaje.

Luego se hara entrega de piezas de jenga a las estudiantes y
les piden que armen una casa con las piezas propiamente.
Cuando terminen dicha actividad se les entregara una pelota
de trapo de modo que la lancen a las casas que habian
realizado, de modo que quedaran destruidas. Luego se les
entregaran los bloques armables para qué construyan una
casay cuando terminen lanzaran la pelota, frente a ello la casa
no se destruira porque presentara una construccién mas
resistente. En base a ello se realiza

la retroalimentacion sobre resiliencia.

45 minutos

Feedback
Cierre del programa

Se realiza el cierre del ejercicio comentando la experiencia de
la sesién. Se pregunta los puntos méas importantes durante la
sesion.

10 minutos
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