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RESUMEN

La presente investigacion denominada “Sindrome de Burnout y desempefio laboral del
personal administrativo de la Region Policial Moquegua — 20217, se planteé como
objetivo: determinar la relacion del Sindrome de Burnout con el desempefio laboral del
personal administrativo de la Region Policial Moquegua; y como hipotesis: el Sindrome
de Burnout se relaciona significativamente con el desempefio laboral del personal
administrativo de la Regién Policial Moguegua. Asimismo, el estudio se enmarco en el
enfoque cuantitativo, de tipo tedrica o basica, con alcance descriptiva correlacional, junto
a un disefio no experimental de corte transversal y se empled el método hipotético
deductivo, la seleccion de la muestra se realiz6 de manera censal, incluyendo un total de
80 efectivos. Para recopilar datos, se empled la técnica de la encuesta y como
instrumentos se utilizaron 2 cuestionarios debidamente adaptados y empleando una escala
Likert, los datos generados fueron procesados a través del paquete estadistico SPSS en su
version 26. Los resultados descriptivos revelaron que: el 35% del personal administrativo
diariamente experimenta agotamiento emocional, un 27% algunas veces a la semana,
muestra altos indicadores de despersonalizacion, y el 32% diariamente exhibe una falta
de realizacion personal; asimismo, un 44% nunca presenta un desempefio laboral
contraproducente. En conclusién, determind que el Sindrome de Burnout se relaciona
significativamente con el desempefio laboral del personal administrativo de la Regién
Policial Moquegua — 2021, esta relacion fue respaldada con un valor de sig.= 0.000 y un
coeficiente de correlacion de Rho=-0.874**, lo que indica una correlacion negativa muy

fuerte.

Palabras clave: sindrome de Burnout, desempefio laboral, agotamiento emocional,

despersonalizacion, falta de realizacidn personal.
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ABSTRACT

The present investigation called "Burnout Syndrome and work performance of the
administrative staff of the Moquegua Police Region - 2021", was aimed at: determining
the relationship of Burnout Syndrome with the work performance of the administrative
staff of the Moquegua Police Region; and as a hypothesis: Burnout Syndrome is
significantly related to the work performance of the administrative staff of the Moquegua
Police Region. Likewise, the study was framed in the quantitative approach, of a
theoretical or basic type, with a descriptive correlational scope, together with a non-
experimental cross-sectional design and the hypothetical deductive method was used, the
selection of the sample was carried out in a census manner, including a total of 80 troops.
To collect data, the survey technique was used and the Maslach Burnout questionnaire
and the Ramos-Villagrasa job performance questionnaire were used as instruments, both
duly adapted and using a Likert scale, the data generated were processed through the
SPSS statistical package in version 26. The descriptive results revealed that: 35% daily
experience emotional exhaustion, 27% a few times a week show high indicators of
depersonalization, and 32% daily exhibit a lack of personal fulfillment; Likewise, 44%
never present counterproductive work performance. In conclusion, it was determined that
Burnout Syndrome is significantly related to the work performance of the administrative
staff of the Moquegua Police Region - 2021, this relationship was supported with a value
of sig. = 0.000 and a correlation coefficient of Rho = -0.874* *, indicating a very strong

negative correlation.

Keywords: Burnout syndrome, job performance, emotional exhaustion,

depersonalization, lack of personal fulfillment.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

El ambiente o clima institucional puede representar un riesgo para la salud fisica
y mental del personal policial, esto se debe a las crecientes demandas y largas jornadas
laborales a las que se enfrentan en la actualidad: ya que, los efectivos policiales estan
expuestos a factores de riesgo psicosocial que abarcan situaciones de tipo laboral, familiar
0 personal, estos factores pueden contribuir a la aparicion y persistencia de diversas
condiciones que afectan la salud mental de los efectivos. Aunque el Sindrome de
Agotamiento Profesional no es frecuente en algunas organizaciones estatales, su
prevalencia puede ser significativamente mayor entre los efectivos debido a las

caracteristicas inherentes a las funciones desempefiadas en entornos institucionales.

Por lo que este fendmeno ha sido objeto de diversas investigaciones, como la
Ilevada a cabo por Testoni, Nencioni, Ronconi y Alemano (2020), quienes revelan que el
30% de los funcionarios de policia penitenciaria en Italia presentan sintomas de Burnout,
este se manifiesta con un 30% de ellos experimentando niveles significativos de
agotamiento emocional, un 60% mostrando elevados niveles de despersonalizacion y un
17% evidenciando menores niveles de realizacion personal, todo ello a causa de la jornada

laboral excesiva.

Del mismo modo, en el contexto nacional, la investigacion de Orellana (2018)
arroja resultados alarmantes, segun sus hallazgos, el 64% de los efectivos de la Region
Policial Huaraz presentan un nivel alto de agotamiento emocional, el 40% exhibe un nivel

medio de realizacion personal, mientras que un 38% muestra un nivel alto en

16
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despersonalizacion. Estas cifras sugieren una problematica extendida entre los efectivos

policiales.

Pues en el ambito del servicio, las relaciones frecuentes y directas que tiene la
policia con los que se encuentran en situacion de riesgo y sufrimiento, son causa de
agotamiento mental; por otro lado, lo relacionado con el contexto organizacional, la
sobrecarga de trabajo, la inadecuada distribucién de funciones laborales y la asignacion
ineficiente del tiempo para el desempefio de responsabilidades, incrementan la
despersonalizacion (Gomez, 2021). Asi pues, la falta de oportunidades de desarrollo
profesional, inseguridad laboral, asi como un reconocimiento y una recompensa
institucional inadecuados, aumenta el riesgo de Sindrome de Burnout lo cual implica un

inadecuado desempefio laboral.

Por lo tanto, la actual investigacion esta estructura por capitulos, que son los

siguientes:

Capitulo I: Se presenta el planteamiento y formulacion del problema, hipétesis y

objetivos que orientan este estudio.

Capitulo I1: Se expone la revision de literatura a través de marcos teéricos y marco
conceptuales, asi mismo, se exponen investigaciones preliminares a nivel global, nacional

y local.

Capitulo 1lI: Se expone los materiales y métodos, la ubicacion geogréfica;
asimismo, se especifican los criterios para elegir la poblacion y muestra; en cuanto a la
metodologia de investigacion, se fundamenta el enfoque, tipo, disefio y método de la
investigacion. Luego se describen las caracteristicas técnicas de recoleccion de datos de
los dos instrumentos de medicidn, su validez y sus confiabilidades; asimismo las técnicas

de procesamiento y analisis de datos con las respectivas estadisticas.

17
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Capitulo 1V: Se da a conocer los resultados y discusion a las que arribo en la
investigacion. Por dltimo, se presentan las conclusiones y recomendaciones de la

investigacion.

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Gran parte de la vida del ser humano se centra en labores profesionales; por ello,
las variables presentes en las actividades laborales pueden repercutir negativa o
positivamente en la salud y desempefio del servidor. En consecuencia, Schuster,
Weitzman, Sass Mikkelsen, MeyerSahling, Bersch, Fukuyama, Paskov, Rogger, Mistree
y Kay (2020) mencionan que los colaboradores de algunas organizaciones, en su mayoria
publicas, estdn enfrentando una crisis (psicolégico, emocional y fisico) en su entorno
laboral, los mismos que ocasionan en el trabajador un desgaste en el desempefio laboral.
Los servidores administrativos de las entidades publicas no son ajenos al surgimiento de
este sindrome, ya que estas cuentan con estructuras laborales rigurosas, regidas por leyes
y reglamentos dictados por el estado para desarrollar sus actividades en beneficio de las

personas.

La Organizacion Internacional del Trabajo (2016), hace referencia a que el
agotamiento que se vive en el lugar de trabajo estad relacionado con la estructura
organizacional, el disefio del puesto, la interaccion laboral y las demandas laborales. En
ese sentido, el sindrome de Burnout se caracteriza por agotamiento mental y sintomas
conductuales como descuido de necesidades, problemas de suefio, alimentacion y falta de
interacciones sociales. A su vez, como los riesgos psicosociales resultan de una
planificacion inadecuada del trabajo, de organizaciones y de gestion autoritarias, asi como
de condiciones sociales inaceptables en el trabajo, tienen consecuencias psicologicas,

fisicas y sociales negativas, como estrés, ansiedad, sindrome de agotamiento, y la
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ﬂ. UNIVERSIDAD

depresion, que pertenecen a problemas sociales y de salud relacionados con el trabajo

(Maslach y Leiter, 2016; Samusevica y Striguna, 2023).

A nivel mundial, el SB ha emergido como un trastorno masivo dentro de las
organizaciones; por este motivo, se clasifica como la causa nimero uno de discapacidad
en el trabajo. De acuerdo con la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2019), se
constato6 que el Sindrome de Burnout afecta al 75% de la poblacion mexicana, y en China,
este porcentaje alcanza el 73%; ademas, en los Estados Unidos, un 59% de los
encuestados manifestaron haber experimentado fatiga laboral. En el afio 2022, dicha
entidad global de salud incluyo el Sindrome de Burnout en la nueva Clasificacion
Internacional de Enfermedades — 11, con el cédigo QD85 denominado problemas
asociados con el empleo y desempleo. Esto implica que todos los paises deberian

considerar este sindrome como una enfermedad profesional.

En América Latina también se ha estudiado el conocido Sindrome de quemarse
por el trabajo, pues segun una encuesta realizada por la empresa de publicidad laboral
online Bumeran (2022), 8 de cada 10 servidores revelaron ser victimas del Burnout, ya
que el 80% de los encuestados manifestd estar estresado, el 71% se encontraba
desmotivado, el 46% luchaba para encontrar tiempo para si mismo, el 45% no podia

escapar del trabajo y el otro 45% indico tener una mayor carga de trabajo.

De la misma manera en México, se llevd a cabo una tesis que abordo la
prevalencia de este sindrome en Policias, mostrando que el 23% presentaba niveles
elevados de Burnout, estos resultados reconfirman que ejercer la carrera policial expone
al individuo a diversos factores que desencadenan el agotamiento, los mismos que
comprometen la salud mental y fisica de los oficiales de policia mexicana (Torres, 2022).

Por otro lado, en el Per(, Zapata (2022) descubrié que el 72% de los Efectivos de la
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Region Policial Amazonas experimentaban altos niveles de agotamiento emocional,
producto del estrés cronico asociado a las condiciones laborales. Estos hallazgos revelan
la alta prevalencia del Burnout y su impacto en los efectivos policiales, quienes,
abrumados por una gran carga laboral, se ven limitados en la realizacion de otras

actividades.

El personal que labora en una unidad administrativa de la Region Policial
Moquegua también se ve afectado por el Sindrome de Burnout, evidenciandose casos de
inadecuada atencion al usuario, irritabilidad, cambios constantes de humor y un notorio
desinterés en el desarrollo de sus actividades dentro de la institucion. Ademas, los
efectivos muestran una constante pérdida en la calidad del trabajo y experimentan
cansancio debido a diversas incidencias, como la excesiva carga laboral y la inadecuada
distribucion de tareas; ya que, en muchas ocasiones, se ven obligados a abandonar sus
funciones habituales para brindar apoyo en tareas operativas como patrullaje a pie,
resguardo escolar y vigilancia de puertas, lo que implica trabajar fuera del horario

estipulado.

Ademas, con la transformacién de actividades de trabajo manuales a un formato
digital, utilizando herramientas tecnoldgicas como aplicaciones, afiade presion al
personal administrativo, quienes deben mantener registros precisos, gestionar la logistica
y cumplir con normativas legales y regulaciones especificas, por lo que esta transicion
también contribuye al agotamiento emocional y al estrés crénico. Todas estas
responsabilidades llevan al personal policial a situaciones de Burnout, manifestadas en
alto agotamiento emocional, alta despersonalizacion y baja realizacion personal, lo que,
a su vez, afecta negativamente su desemperio laboral, en especifico por la baja eficiencia

y calidad en la ejecucion de tareas, escasa colaboracion en equipo de trabajo, falta de

20

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

promocion de un ambiente positivo y por ultimo tardanzas e incluso absentismo del

personal.

Con base en lo anterior, y considerando que es un problema de actualidad que
ademas es de interés de los profesionales de las ciencias policiales, se vio la necesidad de

realizar una investigacion que permita responder a la siguiente interrogante:

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general

- ¢En qué medida el Sindrome de Burnout tiene relacion con el desempefio
laboral del personal administrativo de la Region Policial Moquegua —

20217

1.2.2. Problemas especificos

- ¢Enqué medida el agotamiento emocional tiene relacion con el desempefio
laboral del personal administrativo de la Region Policial Moquegua —
20217

- ¢En qué medida la despersonalizacion se relaciona con el desempefio
laboral del personal administrativo de la Region Policial Moquegua —
20217

- ¢En qué medida falta de realizacion personal se relaciona con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Region Policial

Moquegua — 2021?
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1.3. HIPOTESIS DE INVESTIGACION

1.3.1. Hipdtesis general

- El Sindrome de Burnout se relaciona significativamente con el desempefio
laboral del personal administrativo de la Regién Policial Moquegua —

2021.

1.3.2. Hipdtesis especificas

- El agotamiento emocional se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Region Policial
Moquegua — 2021.

- La despersonalizacion se relaciona significativamente con el desempefio
laboral del personal administrativo de la Regién Policial Moquegua —
2021.

- La falta de realizacion personal tiene relacion significativa con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Region Policial

Moquegua — 2021.

1.4.  JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

Una de las problematicas relacionadas con el estrés laboral es el Sindrome de
Burnout, a consecuencia de que dafia la motivacion cognitiva y emocional de los
servidores, provocando la pérdida de interés y desgana para trabajar, deteriorando su
desempefio laboral al condicionar su productividad, bienestar laboral y sentido de
pertenencia en su entorno de trabajo; los profesionales que més a menudo padecen esta

condicién son los que se especializan en el cuidado y proteccion de las personas (Perifian
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etal., 2022). En este sentido, el trabajo policial es una profesion que implica la exposicion

constante a situaciones peligrosas que ponen en peligro la salud y el desempefio laboral.

La justificacion de esta investigacion se basa en criterios esenciales, la factibilidad
del estudio, se respalda en la disponibilidad de recursos necesarios y el acceso a la muestra
investigada; ademas, se destaca por su originalidad al explorar la interaccion de variables
poco estudiadas en la poblacion seleccionada. En un plano méas personal, se vincula con
la obtencion del Titulo Profesional de Licenciada en Trabajo Social a través de esta tesis,
permitiendo aplicar los conocimientos y habilidades adquiridas durante la etapa

universitaria.

Asimismo, la relevancia social de este trabajo se enfoca en el Sindrome de
Burnout, un problema creciente que impacta en la salud de los efectivos policiales y en la
calidad del servicio que brindan; este trastorno, afecta las relaciones comunitarias,
acarreando altos costos sociales y econdmicos (Yupari et al., 2022). Por lo que, el estudio
contribuye en mejoras de las condiciones laborales del personal administrativo al
identificar la relacion entre el sindrome de burnout y el desempefio laboral, lo que podra
llevar a implementar medidas de prevencion y apoyo para evitar el agotamiento
emocional, la despersonalizacion y la falta de realizacion personal. Asimismo,
comprender estas relaciones, ayuda a promover un ambiente laboral mas saludable,
fomentando la calidad de vida y el bienestar del personal, lo que a su vez tiene impacto

positivo en la productividad y el clima organizacional.

Asimismo, la investigacion posee implicaciones préacticas significativas para los
profesionales de las ciencias policiales, ya que los hallazgos obtenidos se emplearén para

mejorar las condiciones laborales y ofrecer talleres y/o programas de bienestar destinados

23

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

a disminuir el agotamiento que enfrentan los efectivos, con el objetivo de mejorar su

desempefio laboral y alcanzar las metas organizacionales.

El valor tedrico de este estudio radica en la sistematizacion y creacion de
conocimiento a partir de teorias relacionadas con el Sindrome de Burnout y el desempefio
laboral. Ademéas de aportar a la literatura cientifica respecto a la relacion entre el
Sindrome de Burnout y el desempefio laboral en el ambito policial. Este proceso se baso
en la basqueda y evaluacion de informacion confiable en Notas primarias, como libros,
articulos cientificos y trabajos de tesis, proporcionando una vision realista sobre la Regidn
Policial Moquegua — Sede Administrativa. Los resultados obtenidos permitieron

contrastar teoria y realidad, aportando al conocimiento cientifico.

Finalmente, este estudio contribuye metodologicamente, ya que se aplico el
método cientifico para identificar el problema de investigacion, plantear objetivos y
formular hipoétesis. La utilizacion de técnicas y herramientas de recoleccion de datos con
validez y confiabilidad actuara como un modelo para futuras investigaciones en contextos

similares.

1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Objetivo general

- Determinar la relacion del Sindrome de Burnout con el desempefio laboral

del personal administrativo de la Region Policial Moquegua — 2021.

1.5.2. Objetivos especificos

- Identificar la relacion entre el agotamiento emocional y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Region Policial Moquegua —

2021.
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- Establecer la relacion entre la despersonalizacion y el desempefio laboral
del personal administrativo de la Region Policial Moguegua — 2021.

- Precisar la relacion entre la falta de realizacion personal y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Region Policial Moquegua —

2021.
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CAPITULO II

REVISION DE LITERATURA

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. A nivel internacional

Hernandez-Corona y Rojas-Solis (2022) en su estudio denominado
“Sindrome de Burnout, malestar psicologico y satisfaccion con la vida de oficiales
de policia mexicanos: a un afio de pandemia por Covid-19”; se propusieron como
objetivo analizar la prevalencia del Burnout y satisfaccion con la vida en policias.
En cuanto a la metodologia, fue un estudio cuantitativo, con un disefio no
experimental, transversal, con alcances exploratorios, descriptivos Yy
correlacionales. Los resultados a los que arribaron fueron que el 50% presento alto
agotamiento emocional, el 87% alta despersonalizacion y el 50% baja realizacion
personal. Los autores concluyen manifestando que, los niveles moderados de
angustia estuvieron presentes, hallazgo que concuerda con la presencia de

Sindrome de Burnout.

Uriarte (2022) en su investigacion denominada “Rasgos de personalidad y
sindrome de Burnout en policias del canton Naranjito — Ecuador”; se plante6
como objetivo determinar la relacién entre los rasgos de personalidad y el
Burnout. En cuanto a la metodologia, se realiz bajo el paradigma positivista, con
un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, con corte transversal y de
alcances descriptivo correlacional. Entre los resultados, identificé un agotamiento
leve entre los agentes a nivel mundial, los rasgos de personalidad dominantes

fueron la amabilidad y la responsabilidad. Finalmente, mediante el analisis
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estadistico correlacional, la autora concluye manifestando que existe una relacion
significativa entre los rasgos de personalidad y el Sindrome de Burnout,

especialmente la apertura y el neocriticismo.

Seguidamente, Gomes, Ribeiro, y Gomes (2022) desarrollaron la
investigacion sobre “El impacto del agotamiento en el desempefio de los oficiales
de la policia y la intencion de rotacion: el papel moderador de la satisfaccion por
compasion”; teniendo como objetivo analizar el impacto del agotamiento en el
rendimiento y la intencidon de rotacion de las fuerzas policiales portugueses;
utilizando para ello una metodologia cuantitativa, de tipo no experimental, de
caracter transeccional con alcance correlacional. Los resultados mostraron que: el
agotamiento emocional se relacion6 negativamente con el rendimiento laboral (p
=—0.21; p < 0.01); el agotamiento emocional se relaciond positivamente con la
intensién de cambio; aunque la satisfaccion por compasion tuvo un impacto
positivo en el rendimiento laboral. Llegando a la conclusion que los profesionales

con mayores niveles de Burnout tienen un peor desempefio laboral.

Oginska-Bulik y Juczynski (2021) en su tesis “Sintomas de Burnout y
estrés postraumatico en policias estadounidenses expuestos a eventos
traumaticos”; de los cuales el objetivo de su estudio fue determinar el papel
mediador que juega la rumiacion en la relacion entre el Burnout y el trastorno por
estrés postraumatico entre los agentes de la policia. En cuanto a la metodologia,
fue un estudio transversal. Los resultados a los que arribaron fueron los siguientes:
los policias examinados informaron haber experimentado varios tipos de eventos
traumaticos relacionados con su trabajo. Finalmente, concluyen manifestando que

los planes de intervencidn para los agentes de policia deben centrarse en fortalecer
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los recursos de gestion del estrés de manera reflexiva, dando asi un nuevo

significado a las situaciones experimentadas y un mejor afrontamiento.

Montero, Cortez y Hernandez (2020) en su investigacién denominada
“Sindrome de Burnout en policias de Colombia y su relacion con el sistema de
beneficios e inventivos”; se plantearon como objetivo analizar si existe relacion
entre el Burnout y el sistema de bienestar e inventivos de la PNC. Para ello se
utilizé un disefio descriptivo correlacional. Los resultados mostraron que no se
encontro prevalencia del Sindrome de agotamiento y mas de la mitad de efectivos
dijeron haber recibido beneficios e incentivos en el uUltimo afio. Los autores
concluyen afirmando que las intervenciones psicosociales son necesarias y
oportunas para reducir los niveles de agotamiento emocional para mejorar la

calidad de vida y el bienestar de los agentes policiales.

Rocha y Shimizu (2018) abordan el tema “Sindrome de Burnout y calidad
del suefio entre policias militares de Teresina, Piaui — Brasil”; en el cual se
plantearon como objetivo analizar la correlacion entre el Sindrome de Burnout y
la calidad del suefio relativa entre policias militares. Metodoldgicamente, es un
estudio transversal, descriptivo y cuantitativo. Los resultados a los que arribaron
fueron que la duracion del suefio se asoci6 de forma significativa, inversa y
moderada con el agotamiento emocional (p=0.003); el agotamiento del estado de
animo se asocié de forma moderadamente significativa con la calidad del suefio
(p = 0.004); la despersonalizacion mostro una correlacion significativa pero débil
con la calidad del suefio (p=0.03). Llegando a la conclusién que los dominios del
Burnout, el agotamiento emocional y la despersonalizacion se asociaron

significativamente con la calidad del suefio.
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2.1.2. A nivel nacional

Buamsche y Guerrero (2022) en su tesis denominada “Sindrome de
Burnout y motivacion laboral en agentes policiales durante la pandemia de la
Covid-19 en Lima Metropolitana”; se plantearon como objetivo analizar la
relacion entre las variables Sindrome de Burnout y motivacion laboral. En cuanto
a la metodologia, fue un estudio bésico, con un disefio no experimental,
correlacional y transversal. los en sus resultados descriptivos a los que arribaron
fueron los siguientes: el 54.2% presento un nivel intermedio de Sindrome de
Burnout, mientras que el 51.9% también presentd un nivel intermedio de
motivacion laboral. Finalmente concluyen sefialando que existe una correlacion
negativa entre las variables exploradas (Rho = -0.31), pues a mayor presencia de

Sindrome de Burnout menor es la motivacion de los efectivos en el trabajo.

Zapata (2022) en su estudio titulado “Sindrome de Burnout en Efectivos
Policiales de la Region Policial Amazonas frente a la covid-19, 20217; se planted
como objetivo determinar el nivel del Sindrome de Burnout en Efectivos
Policiales que laboran en el distrito de Chachapoyas. Asimismo, realizo una
investigacion de tipo descriptivo, con un disefio no experimental y de corte
transversal. Los resultados de este estudio fueron los siguientes: el 72% de
efectivos policiales presentan niveles altos de agotamiento emocional, el 39%
presentan niveles medios de despersonalizacion y, por ultimo, el 54% de efectivos
policiales presentan también niveles medios de realizacion personal. La autora
concluye sefialando que la mayoria de los efectivos policiales que laboran en el

distrito de Chachapoyas presentan riesgo a padecer Sindrome de Burnout.
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Beramendi y Solérzano (2022) en su tesis denominada “Sindrome de
Burnout en efectivos policiales de la division de Investigacion Criminal en
tiempos de pandemia en Huancayo - 2021”; se plantearon como objetivo
determinar el nivel del Sindrome de Burnout en tiempos de pandemia en efectivos
policiales. Dicha investigacion se posiciona en el disefio no experimental de
método cuantitativo, tipo basico y con nivel descriptivo. Los resultados
descriptivos indican que el 62.50% presentan bajo agotamiento emocional, el
59.38% presenta baja despersonalizacion y el 50% presenta baja realizacion
personal. Los autores concluyeron sefialando que los policias pertenecientes a la
division de Investigacion Criminal de la ciudad de Huancayo presentaron niveles

bajos de Sindrome de Burnout durante el afio de pandemia 2021.

Gutiérrez (2022) en su tesis denominada “Estrés laboral y desempefio
laboral de los trabajadores de la VIII Macro Region Policial Ayacucho 20227, se
propuso como objetivo determinar la relacion entre el estrés laboral y el
desempefio laboral en la institucidn estudiada. La metodologia adoptada consistio
en un disefio no experimental de corte transversal, utilizando una muestra de 40
trabajadores del area administrativa. Ademas, aplicé un enfoque cuantitativo con
un disefio descriptivo correlacional de tipo basico, empleando la técnica de
encuesta. Los resultados de la encuesta revelaron que el 42,50% de los
participantes percibieron un nivel elevado de estrés laboral en la institucion,
mientras que el 57,50% consider6 que este nivel era muy alto. En cuanto al
desempefio laboral, el 47,50% lo calificd como deficiente, mientras que el 52,50%
lo considerd regular. Los analisis inferenciales demostraron una correlacién
negativa significativa, representada por el coeficiente de correlacion de Spearman

(Rho) igual a -0,490, con un valor de p inferior al nivel de significancia. Ademas,
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se observaron correlaciones inversas entre el estrés laboral y las dimensiones de
motivacion y capacidad laboral del desempefio laboral, con coeficientes de
correlacion de -0,535 y -0,465 respectivamente. Sin embargo, no se encontro una

relacion significativa con la dimension del ambiente laboral.

Alegre (2022) en su investigacion sobre la “Motivacion y desempefio
laboral del personal administrativo de la unidad de Direccion Territorial de la
Policia Nacional del Pert, Huaraz 2022”; se propuso como objetivo analizar la
motivacion y rendimiento laboral del personal administrativo en dicha unidad.
Opto por un enfoque cualitativo de estudio aplicado no experimental, empleando
un disefio fenomenoldgico y seleccionando el método de estudio de casos como
estrategia de investigacion. La poblacion objeto de estudio consistio en 15
empleados del &rea administrativa, a quienes se les aplico una encuesta utilizando
un cuestionario como instrumento de recoleccion de datos. Los resultados
indicaron, en general, niveles positivos de motivacion y desempefio laboral,
aunque se identificaron problemas pendientes de solucion. Estos problemas
incluyeron la necesidad de una mejor remuneracion, el reconocimiento por parte
de la institucion, oportunidades de crecimiento profesional, un ambiente laboral
mejorado y una organizacion mas eficiente, junto con la continuidad de un plan
de capacitacion solido. En conclusién, aunque se evidencié una motivacion
adecuada, la presencia de ciertos factores sugiere la posibilidad de cambios que
podrian impactar el desempefio laboral. Ademas, la autora subrayé la importancia
de abordar estos aspectos para lograr mejoras significativas tanto para la Unidad

de Dirtepol como para la institucion policial en su conjunto.

Bautista y Velarde (2021) en su investigacion denominada “Sindrome de

Burnout y la Motivacion Laboral en policias del Destacamento de Proteccion de
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Carreteras Vird”, se propusieron investigar la relacion existente entre el Sindrome
de Burnout y la Motivacion Laboral en el personal de dicho destacamento.
Emplearon un disefio de investigacion descriptivo de tipo correlacional con un
enfoque transversal; la muestra de estudio estuvo compuesta por 46 efectivos. Los
resultados de su investigacion revelaron una correlacion negativa significativa
(Rho = -0.402**) entre el Sindrome de Burnout y la Motivacién Laboral en los
efectivos del Destacamento de Proteccion de Carreteras Vird, Vira - 2021, con un
nivel de significancia de p = 0.006. Este hallazgo sugiere que a medida que el
Sindrome de Burnout aumenta, la Motivacion Laboral tiende a disminuir,

indicando una relacion inversa entre ambas variables.

Ventura y Vasquez (2021), en su estudio titulado "Estrés laboral y
desempefio de los efectivos policiales de una dependencia de la ciudad de
Chiclayo”, se plantearon como objetivo principal evaluar la relacion entre el estrés
y el desempefio laboral. En cuanto a la metodologia, aplicaron un enfoque
cuantitativo de tipo correlacional, con un disefio no experimental de tipo
transversal. En cuanto a los resultados arribaron que el 31.33% presenta alto nivel
de estrés debido a la sobrecarga laboral y el 82% presento bajo desempefio laboral.
Finalmente, los autores concluyen su investigacion manifestando que existe una
correlacion inversa significativa (rho= -,812**; p=0.000) entre el nivel de estrés

y el desempefio laboral en una dependencia policial.

Franco y Pintado (2021) en su tesis denominada “Sindrome de Burnout en
el desempefio laboral durante el COVID — 19 en policias de la Division Policial
Norte 1, Lima - 2021”; se plantearon como objetivo determinar el impacto del
Burnout en el desempefio laboral entre agentes policiales. Realizaron un estudio

de tipo bésico transversal, con un enfoque cuantitativo - explicativo y un disefio
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no experimental. Los resultados de este fueron los siguientes: el 55% presentan
un nivel medio de Burnout y el 45% presenta un nivel regular de desempefio
laboral. Finalmente, los autores concluyen sefialando que el Sindrome de Burnout

tiene un impacto en el desempefio laboral de los efectivos policiales.

Franco (2021) en su estudio titulado "Gestion Administrativa y
Desempefio Laboral de los Efectivos Policiales en la Comisaria de Familia de
Moyobamba en 2021", se propuso como objetivo analizar la relacién entre la
gestion administrativa y el desempefio laboral de los efectivos policiales en dicha
comisaria. La investigacion se clasifico como bésica, con un disefio no
experimental, transversal y descriptivo correlacional. La poblacion y muestra
incluyeron a 34 policias, y se utilizo la encuesta como técnica de recoleccion de
datos, siendo el cuestionario el instrumento empleado. Los resultados revelaron
que el nivel de gestién administrativa fue calificado como medio en un 53%,
mientras que el desempefio laboral se situ6 en un nivel medio del 50%. La autora
concluyé indicando que existe una relacion entre la gestion administrativa y el
desempefio laboral de los efectivos policiales de la Comisaria de Familia de
Moyobamba en 2021. Especifico que el coeficiente de Spearman obtenido fue de
0,474, lo que denota una correlacion positiva moderada, y el valor p fue igual a
0,000 (p-valor < 0,05), respaldando asi la significancia estadistica de la relacion

identificada.

Lindo y Parejas (2020) en su trabajo de investigacion denominada
“Sindrome de Burnout y Agresividad en efectivos policiales de un distrito de
Lima, Per1”; se plantearon como objetivo establecer la relacion existente entre el
Sindrome de Burnout y Agresividad en efectivos policiales de un distrito peruano.

En cuanto a la metodologia de investigacion, fue de enfoque cuantitativo, con un
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disefio no experimental — transversal y de alcance correlacional. Los hallazgos de
este trabajo son los siguientes: el 67.6% de efectivos presentd un alto grado de
agotamiento emocional, el 88.2% de efectivos mostr6 un alto grado de
despersonalizacion y por ultimos el 97.1% de efectivos policiales mostré un bajo
sentido de realizacion personal. Se extrajo la siguiente conclusion: a nivel general,
se observaron niveles elevados de sindrome de Burnout en més de la mitad de la

muestra.

Portocarrero (2019) en su investigacion denominada “Sindrome de
Burnout y clima organizacional del personal Policial de una comisaria del
departamento de Lambayeque, 2019”; se plante6 como objetivo establecer la
relacion entre el Sindrome de Burnout y clima organizacional del personal policial
de una comisaria del departamento de Lambayeque, 2019. En cuanto a la
metodologia, esta investigacion es un estudio correlacional, de tipo transversal,
con un disefio no experimental — transeccional. Concluye sefialando que: existe
relacion significativa, entre el Sindrome de Burnout y el clima organizacional,
asimismo la muestra reporta niveles favorables para el clima organizacional, sin
embargo, para el Sindrome de Burnout, el personal Policial se ve afectado en gran

medida (94%) en la dimensién despersonalizacion.

Orellana (2018) en su estudio denominado “Sindrome de Burnout en
Policias de Transito de la Region Policial de Huaraz, 2017”; se planted como
objetivo determinar los niveles de Sindrome de Burnout que presentan los Policias
de Trénsito de la Region Policial de Huaraz — 2017. Realiz6 un estudio de tipo
descriptivo y con un disefio no experimental. Los resultados de este estudio fueron
los siguientes: el 64% de efectivos presentan un nivel alto de agotamiento

emocional, un 40% de efectivos presentan media realizacion personal y por ultimo
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un 38% de efectivos policiales presentan un nivel alto en despersonalizacion.
finalmente, la autora concluyé sefialando que hay un nimero considerable de
efectivos policiales con niveles altos de agotamiento emocional y
despersonalizacion, motivo por el cual sugiere realizar el un programa de
intervencion para prevenir el sindrome de trabajador quemado en efectivos que

presentan servicios en la unidad de transito.

2.2. MARCO TEORICO

2.2.1. Sindrome de Burnout

El Sindrome de Burnout, también conocido simplemente como Burnout,
es una condicién de agotamiento fisico, emocional y mental causado por el estrés
cronico en el trabajo u otros aspectos de la vida. Se caracteriza por sentirse
extremadamente cansado y con falta de interés o motivacién en las actividades
diarias. Al respecto, Perea (2020) afirma que la aparicion de esta afeccién es
provocada por estimulos que se dan en el ambiente laboral, sin embargo, estos
factores son altamente dependientes de la personalidad del individuo, asi como de
otras variables (edad, afios de servicio, cargo, etc.); cualquier profesional
capacitado para el puesto puede padecer este sindrome, ya que las consecuencias
radican en las condiciones personales, organizacionales y laborales que las

personas deben respetar.

2.2.1.1. Caracteristicas del Sindrome de Burnout.

Segun Maslach y Jackson (como se citd en Hojda, 2022)
reconocidos por su contribucion pionera al estudio del Burnout,

identificaron las siguientes caracteristicas de este sindrome:
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- Agotamiento emocional: se evidencia a través del cansancio tanto mental
como fisico, asi como de una sensacién de impotencia ante el trabajo vy,
en ocasiones, frente a situaciones comunes de la vida. Se experimenta
una falta de motivacion para llevar a cabo las tareas y todo el peso laboral
se siente COmo excesivo.

- Despersonalizacion: la persona comienza a adoptar comportamientos
solitarios y se distancia de las interacciones sociales. Su actitud hacia los
demas se vuelve distante y fria. Se observan ausencias deliberadas para
evitar las relaciones tanto internas, con colegas de trabajo, como
externas, con clientes, en el entorno laboral. Este aislamiento
generalmente se manifiesta de manera pasiva, reflejandose Unicamente
en el rechazo de cualquier contacto humano. No obstante, hay
situaciones en las que este aislamiento se convierte en activo, resultando
en un comportamiento agresivo y desafiante por parte de la persona que
lo experimenta.

- Baja realizacion personal: la persona experimenta sentimientos de no
encajar tanto a nivel profesional como personal; se experimenta una
pérdida de la satisfaccion que antes se encontraba en el trabajo,
surgiendo una sensacion de ineficacia y una percepcion negativa de uno
mismo, donde la persona siente que sus esfuerzos no son suficientes. En
ocasiones, este malestar puede ser disfrazado con una excesiva
motivacion y entusiasmo por el trabajo, pero estas estrategias contintan
generando un impacto negativo en la persona, contribuyendo a un

aumento significativo de su agotamiento.
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- Estas caracteristicas ofrecen un enfoque integral del sindrome de
Burnout, demostrando la complejidad y los diversos aspectos que afectan
a quienes lo experimentan, brindando una comprension mas profunda

(Monroy, 2022).

2.2.1.2. Dimensiones del Sindrome de Burnout.

Maslach (como se citdé en Cajusol, 2023) considera que las
siguientes 3 dimensiones son fundamentales para comprender y medir el

Sindrome de Burnout en el &mbito laboral:

2.2.1.2.1. Agotamiento emocional.

Esta dimension es la caracteristica central y manifestacion mas
obvia de este complicado Sindrome, pues se refiere a la sensacion de
agotamiento fisico y emocional que experimenta una persona debido a su
entorno laboral, donde se enfrenta a altas demandas, presion constante y
falta de control sobre su trabajo. Por lo que es importante abordar el AE,
ya que puede tener efectos significativos en la estado fisico y mental de

una persona (Maslach, como se cité en Cajusol, 2023).

Al respecto, Maslach y Leiter (2016) identifican los siguientes

indicadores para esta dimension:

- Fatiga constante: la fatiga constante se refiere a la sensacion
persistente de agotamiento extremo, tanto a nivel fisico como mental,
gue se manifiesta de manera continua y que afecta negativamente la
capacidad de una persona para funcionar con normalidad. Esta

sensacion de cansancio abrumador puede persistir a lo largo del dia,

37

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

independientemente de la cantidad de descanso o suefio que se haya
tenido, y puede llevar a una disminucion drastica de la energia y la
vitalidad (Langle, 2023).

- Irritabilidad y cambios de humor frecuentes: este indicador se
refiere a la tendencia a experimentar cambios emocionales
significativos, como la irritabilidad, el enojo y la frustracion, de manera
maés frecuente de lo habitual. Las personas con agotamiento emocional
a menudo encuentran que reaccionan de manera exagerada a situaciones
gue normalmente no generarian tales respuestas emocionales, estos
cambios de humor pueden afectar las relaciones interpersonales y la
calidad de vida en general (Rodriguez, 2021).

- Dificultad para concentrarse en tareas laborales: la dificultad para
concentrarse en tareas laborales se manifiesta como la incapacidad de
mantener la atencién y el enfoque en las responsabilidades laborales.
Esta dificultad puede llevar a errores frecuentes en el trabajo y a una
disminucion del rendimiento laboral. Las personas con este sintoma a
menudo encuentran que su mente divaga con facilidad, lo que les
impide completar sus tareas de manera eficiente (Contreras, 2023).

- Falta de energia y motivacion: la falta de energia y motivacion se
refiere a la disminucion de la vitalidad y la voluntad de realizar tareas
laborales. Las personas que experimentan este sintoma pueden sentir
que carecen de la energia necesaria para abordar sus responsabilidades
laborales y pueden perder interés en el trabajo en general (Carceller,
2022). Esto a menudo conduce a una menor productividad y a la pérdida

de la satisfaccion laboral.
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- Insomnio y problemas de suefio: este sintoma se caracteriza por la
presencia de dificultades para conciliar el suefio, mantenerlo o
despertarse temprano debido a la preocupacion constante relacionada
con el trabajo y el agotamiento emocional. El insomnio y los problemas
de suefio pueden afectar significativamente la calidad del descanso de
una persona, lo que, a su vez, contribuye al ciclo de agotamiento (Sabio
etal., 2019).

- Sentimiento de sobrecarga por demandas laborales: el sentimiento
de sobrecarga se refiere a la percepcion de que las demandas laborales
y las responsabilidades son abrumadoras y excesivas. Las personas con
este sintoma pueden sentir que estan constantemente luchando contra
una carga inmanejable de trabajo, lo que aumenta su sensacién de
agotamiento y estrés (Caballero, 2021).

- Agotamiento fisico y mental después del trabajo: este sintoma
implica sentir un agotamiento profundo y una sensacion de debilidad
tanto fisica como mental después de finalizar la jornada laboral. La
persona puede experimentar una falta de energia y recursos
emocionales para participar en actividades personales y familiares fuera

del entorno laboral (Brasil, 2023).

2.2.1.2.2. Despersonalizacion.

Maslach (como se citd en Cajusol, 2023) menciona que esta
segunda dimension se refiere al desarrollo de actitudes negativas y un
distanciamiento emocional hacia los demas, especialmente hacia aquellos
con quienes se interactta en el entorno laboral, pues el servidor tiende a

tratar a los demas como objetos en lugar de individuos con necesidades y
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emociones. Segun las palabras de Cassinello (2022), informa también que
se conoce a la despersonalizacion como el cinismo. Estos
comportamientos a menudo mantienen a los sujetos en la idea de que las
personas a las que brindan un servicio les producen problemas, por ello
optan por aislarse usando etiquetas despectivas sobre los demas y tratan de
culparlos por su frustracion y sus propios fracasos en el cumplimiento de

los compromisos laborales.

Segin Maslach 'y Leiter (2016) mencionan que la

despersonalizacion contiene indicadores que evaltan lo siguiente:

- Tratar a los demés en el trabajo de manera impersonal: este
indicador se refiere a la tendencia a interactuar con colegas, usuarios u
otras personas en el entorno laboral de manera mecénica, distante y sin
considerar sus necesidades, emociones o individualidad. En lugar de
establecer conexiones significativas, la persona se comunica de manera
superficial y despersonalizada, lo que puede afectar negativamente la
calidad de las relaciones laborales (Hidalgo, 2019).

- Falta de empatia hacia los compafieros de trabajo y clientes: la falta
de empatia implica una disminucién en la capacidad de comprender y
compartir las emociones y experiencias de los demas en el trabajo. Las
personas que experimentan este sintoma pueden mostrar una apatia
general hacia las preocupaciones y necesidades de sus colegas y
clientes, lo que puede tener un impacto negativo en la colaboracion y la
satisfaccion laboral (Ferrer, 2018).

- Sentimiento de que las personas con las que se trabaja son casos u

objetos: este sintoma se relaciona con la percepcion de que las personas

40

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

en el entorno laboral son tratadas como casos a resolver o simplemente
como objetos que cumplen una funcién en lugar de ser consideradas
como individuos con sus propias necesidades y dignidad. Esto puede
llevar a una actitud deshumanizadora hacia los demas y a una
desconexidn emocional (Alcaraz et al., 2023).

- Distanciamiento emocional de las interacciones laborales: el
distanciamiento emocional implica una retirada emocional de las
interacciones laborales. Las personas con este sintoma pueden mostrar
una falta de involucramiento emocional en su trabajo y en las relaciones
laborales, lo que resulta en una desconexion emocional y en una actitud
apatica hacia las responsabilidades laborales (Aguirre et al., 2018).

- Comportamientos de evitacion social en el trabajo: este indicador se
relaciona con la tendencia a evitar activamente las interacciones
sociales en el entorno laboral. Las personas que experimentan este
sintoma pueden retirarse de las conversaciones, evitar el contacto con
colegas o clientes y buscar la soledad en el trabajo como una forma de
lidiar con el agotamiento emocional (Lorza, 2019).

- Actitudes negativas y cinicas hacia los demas en el entorno laboral:
las actitudes negativas y cinicas implican el desarrollo de una vision
pesimista y desconfiada hacia las intenciones y acciones de los demas
en el trabajo. Las personas con este sintoma pueden expresar sarcasmo,
cinismo y criticas constantes hacia sus compafieros de trabajo, lo que
puede crear un ambiente laboral tenso (Ministerio del Trabajo de

Colombia, 2016).
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- Falta de interés en las preocupaciones y necesidades de los demas:
este indicador se relaciona con la pérdida de interes en las
preocupaciones y necesidades de los colegas de trabajo, clientes u otras
personas en el entorno laboral. La persona puede mostrar apatia hacia
las inquietudes de los demas, lo que afecta la calidad de las relaciones

y la colaboracidn en el trabajo (Bittar, 2018).

2.2.1.2.3. Falta de realizacion personal.

También llamado menor realizacion personal, Maslach (como se
citd en Cajusol, 2023) manifiesta que esta tercera dimension del Sindrome
de Burnout hace referencia a la percepcion de que uno no esta logrando
sus metas personales y profesionales en el trabajo pues las personas con
baja realizacion personal pueden sentir que su trabajo carece de significado
y que no estan alcanzando su potencial; siguiendo esa linea, Moreno
Jiménez y Garrosa (2013) sefialan que el sujeto tiene la sensacion de no
poder lograr nada y no tiene mas remedio que fracasar; al mismo tiempo,
este se siente como alguien completamente ineficaz e incapaz de mejorar
las funciones encomendadas en su centro de labores. Segin Maslach y

Leiter (2016) los indicadores de para medir esta dimension son:

- Sentimiento de ineficacia en el trabajo: este indicador se refiere a la
percepcion de que uno es ineficaz en sus tareas laborales, a pesar de los
esfuerzos realizados. Las personas que experimentan este sintoma
pueden sentir que no estdn cumpliendo con sus responsabilidades de
manera competente, lo que puede llevar a una disminucion de la

autoestima en el ambito laboral (Cervifio, 2020).
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- Dificultad para encontrar significado y proposito en la labor
realizada: la dificultad para encontrar significado implica que el
trabajo carece de un proposito personal o sentido, lo que puede resultar
en una sensacién de vacio y desmotivacion. Las personas pueden
cuestionar la relevancia de sus tareas laborales en relacion con sus
valores y objetivos personales (Blanca & Arias, 2018).

- Sensacion de falta de logros y satisfaccion en el trabajo: la falta de
logros se refiere a la percepcion de que no se han alcanzado metas
laborales significativas, 1o que puede llevar a una disminucion de la
satisfaccion en el trabajo. Las personas pueden sentir que su esfuerzo
no se traduce en logros significativos (Parraga et al., 2018).

- Percepcion de estancamiento en la carrera laboral: la percepcion de
estancamiento implica sentir que no hay oportunidades de crecimiento
profesional o avance en la carrera laboral. Las personas pueden
experimentar una sensacion de estar atrapadas en una posicién laboral
sin perspectivas de desarrollo (Sanchez, 2015).

- Falta de entusiasmo y motivacion por el trabajo: la falta de
entusiasmo se relaciona con la pérdida de interés y motivacion por las
responsabilidades laborales. Las personas pueden experimentar una
disminucion significativa en su energia y entusiasmo en el trabajo, lo
que afecta negativamente su desempefio y satisfaccion (Blanco, 2018).

- Desinterés en el desarrollo profesional: este indicador se refiere a la
falta de interés en la busqueda de oportunidades de desarrollo

profesional, como capacitacion o formacion adicional. Las personas
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pueden mostrar apatia hacia el crecimiento y la mejora en su campo
laboral (Rodriguez, 2017).

- Disminucion de la autoestima relacionada con el trabajo: la
disminucion de la autoestima laboral implica una percepcién negativa
de uno mismo en relacién con el trabajo. Las personas pueden sentir
gue no son valiosas 0 competentes en su entorno laboral, lo que afecta
su autoimagen (Herran, 2022).

- Falta de satisfaccion con los logros profesionales: la falta de
satisfaccion con los logros se refiere a la insatisfaccion generalizada con
los resultados profesionales obtenidos a lo largo de la carrera. Las
personas pueden experimentar una sensacion de insatisfaccion y
desanimo en relacion con sus logros en el trabajo (Figueroa, 2022).

- Las tres dimensiones antes desarrolladas interactdan e influyen entre si
dindmicamente. Por ejemplo, el sujeto que presente un estado de animo
negativo en su centro de labores, lucira agotado emocionalmente y

presentarda menor realizacion personal.

2.2.1.3. Teoria Tridimensional del Burnout de Maslach.

El modelo tedrico acerca del S.B. propuesto por Maslach, es
considerado como un modelo de proceso porque implica las caracteristicas
del ambiente de trabajo y las caracteristicas personales de los individuos
(Sanchez, 2020). Desde un principio fue complicado definir el Sindrome
de Burnout; no obstante, los esfuerzos se han centrado en modelos teéricos
de tres componentes o dimensiones de Burnout, lo que condujo a Maslach
investigar este sindrome desde una perspectiva multidimensional

(Olivares, 2017).
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Asi pues, el modelo tridimensional de Maslach y Jackson
proporciona una comprension integral del Burnout, pues lo configuran
como un sindrome tridimensional caracterizado por un alto agotamiento
emocional, una alta despersonalizacion y falta de realizacion personal, y
estas son una respuesta al estrés laboral cronico que consiste en actitudes
y sentimientos negativos sobre los compafieros de trabajo y el propio rol
profesional. Esta definicion de sintomas es utilizada para comprender este
sindrome de agotamiento emocional porque sin duda es el concepto de
Burnout mas utilizado a nivel mundial. Pues es una herramienta
fundamental e invaluable en el campo laboral y la salud mental, ya que nos
ayuda a comprender y abordar el agotamiento emocional en entornos de
trabajo que implican un alto nivel de interaccién humana y demandas

emocionales.

En relacién con esto, Moreno-Jiménez y Garrosa (2013) realizan
un analisis y explican que este modelo tedrico evalla la relacion entre las
3 dimensiones del SB: la cognicion (falta de realizacién personal en el
trabajo), estado de animo (agotamiento emocional) y la actitud

(despersonalizacion).

2.2.1.4. Niveles del Sindrome de Burnout.

Rodriguez (2017) manifiesta que segun el Inventario de Burnout
de Maslach los niveles de Sindrome de Burnout pueden presentarse de la

siguiente manera:

- Alto: en este nivel, el SB se muestra por el cansancio y la fatiga que en
ocasiones pueden experimentar los servidores con la actividad fisica y/o
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mental; al mismo tiempo lo evidencian con sus actitudes negativas e
insensibilidad hacia las emociones de los demas y los sentimientos
hacia sus compafieros. Este es un problema que dificulta sus actividades
0 de los demas.

- Medio: en este nivel, el SB se muestra de una manera parcial que le
hace irrelevante en sus actividades fisicas o mentales y actitudes hacia
el cansancio, la negatividad y la insensibilidad hacia las emociones de
los compafieros.

- Bajo: en este nivel, el SB no se muestra de manera general o parcial, es
decir, si los servidores se encuentran cansados, fatigados, deprimidos e
insensibles hacia si mismos o hacia sus compafieros de trabajo, no son

tan significativos.

2.2.1.5. Factores que causan el Sindrome de Burnout.

En el estudio llevado a cabo por Leiter y Maslach (como se cit6 en
Morales, 2021) acerca de los factores de riesgo en el contexto empresarial
vinculados al sindrome de Burnout ha contribuido a la identificacion de

las siguientes causas fundamentales:

- Sobrecarga en el trabajo: esta situacion se origina cuando los
empleados experimentan una sobrecarga de funciones o actividades y
perciben que disponen de un tiempo insuficiente o carecen de los
recursos necesarios para llevar a cabo sus tareas. Cuando se desarrolla
el sindrome de Burnout, se hace evidente que existe un desequilibrio
entre las demandas laborales y la capacidad fisica, mental y emocional

del trabajador para cumplirlas. Para Martins (2023) la sobrecarga de
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trabajo se manifiesta cuando alguien se ve inmerso en una labor
excesiva, ya sea por un esfuerzo continuo intenso o largas jornadas
laborales. Este exceso de carga laboral puede provocar una sensacion
de estrés y agotamiento, teniendo repercusiones negativas en la salud
mental y en la calidad de vida. Ademas, es fundamental destacar que
este fendmeno no solo impacta en el bienestar personal, sino también
puede tener consecuencias en el rendimiento laboral y en las relaciones
interpersonales.

- Recompensas defiendes: esta situacion se presenta cuando los
empleados perciben que las empresas no valoran el esfuerzo que
dedican a sus labores, y aunque a menudo se relaciona con la
compensacion econdémica, existen otros factores de igual o mayor
relevancia que no se limitan al aspecto monetario (flexibilidad en los
horarios, el reconocimiento publico, las oportunidades de desarrollo
profesional, etc.). Lo que realmente importa a las personas es que sus
empleadores o superiores reconozcan su contribucion y comprendan
como impactan en el éxito de la organizacion. El bienestar emocional
de los trabajadores se centra en las recompensas y la apreciacion por
parte de la empresa.

- Ademas, Salazar y Lascano (2021) destacan que la falta de promociédn
y reconocimiento en el entorno laboral puede hacer que los individuos
se sientan infravalorados y con una autoestima baja, lo que, en Ultima
instancia, puede desencadenar agotamiento profesional. Es esencial

comprender que el reconocimiento y el desarrollo de los empleados son
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componentes clave para mantener un ambiente de trabajo saludable y
productivo.

- Falta de control: muchos trabajadores, al limitarse a ser meramente
ejecutivos y obedecer drdenes, experimentan una sensacion de falta de
autonomia y la incapacidad de tomar decisiones; en ocasiones, sienten
que laempresa toma decisiones que afectan sus vidas laborales sin tener
en cuenta su opinién, como cambios de ubicacion laboral, viajes
inesperados, entre otros. Por lo que la carencia de control que
experimenta un empleado tiene un impacto directo en sus niveles de
agotamiento y puede aumentar la probabilidad de desarrollar el
sindrome de Burnout (Leiter y Maslach; como se cit6 en Morales,
2021).

- Por lo tanto, empoderar a los trabajadores, brindandoles cierto grado de
autonomia y participacién en la toma de decisiones, puede ser
fundamental para reducir el estrés laboral y promover un entorno de
trabajo mas saludable y sostenible.

- Cambios sociales o tecnoldgicos continuos: el entorno social en
constante evolucidn, impulsado por la influencia y la integracion de
nuevas tecnologias, provoca que los profesionales experimenten un
estrés cronico al enfrentar la necesidad constante de adaptarse a estos
cambios, ya que la falta de adaptacion puede llevar a un rezago en
términos tanto laborales como personales, especialmente cuando existe
resistencia al cambio.

- Es crucial reconocer que la capacidad de adaptacion y la disposicion a

abrazar nuevas tecnologias y enfoques son competencias esenciales en
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el mundo laboral actual, y la resistencia a los cambios puede limitar el
progreso y el crecimiento tanto a nivel profesional como personal
(Salazar, 2021).

- Estructura y clima sociolaboral: el entorno laboral da lugar a
numerosas expectativas en cada empleado, por lo tanto, si una
organizacion se adhiere a una filosofia intrincada y poco adaptable,
donde la comunicacion es deficiente y el liderazgo escaso, aumenta la
probabilidad de que los trabajadores desarrollen el sindrome de
Burnout; en cuanto a la estructura organizativa, algunas empresas
mantienen procesos rigidos y carecen de flexibilidad, mientras que otras
adoptan un enfoque mas informal y estan abiertas a cambios constantes
(Salazar y Lascano; 2021). La eleccion de una estructura adecuada
puede influir significativamente en la eficiencia y la satisfaccion de los

empleados.

2.2.1.6. Factores Sociodemograficos Facilitadores del Sindrome de

Burnout.

El sindrome de Burnout puede estar influenciado por una variedad
de variables sociodemograficas que acttan como factores facilitadores o
desencadenantes, sin embargo, es importante destacar que la relacién entre
estas variables y el Burnout puede ser compleja y multifacética, y no
necesariamente causan el sindrome por si solas. Segun las investigaciones
de, Estrada y Gallegos (2020) sefialan que las variables sociodemograficas

gue mas afectan la incidencia de Burnout son:
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- Género: las mujeres seran principalmente el grupo mas vulnerable por
diferentes motivos, como la doble carga de la mujer, trabajos que
impliquen el ejercicio profesional — deberes, y la seleccion de
determinadas especialidades profesionales prolongaria el papel de la
mujer (Leiter, 2020).

- Edad: aunque no parece afectar a la aparicion del sindrome, se piensa
que puede haber un periodo de sensibilizacion, porque a lo largo del
ejercicio profesional habra una etapa vulnerable, estos son los primeros
afios de una carrera, porque en ese momento se produce el cambio de
las expectativas idealistas a la practica cotidiana (Salillas, 2017).

- Estado civil: el SB se asocia méas a sujetos que no tienen una pareja
estable, pues los solteros presentan mayor agotamiento emocional, falta
de realizacion personal y la despersonalizaciéon fueron mayores, que
quienes estaban casados o convivian con una pareja estable (Grisales,
Mufoz, Osorio y Robles, 2016; como se citdé en Rendon et al., 2020).

- Antigledad en el trabajo: la duracion de la permanencia en un trabajo
0 una organizacion puede influir en el riesgo de Burnout. Tanto la
rotacion laboral frecuente como la permanencia prolongada en un
trabajo pueden contribuir a un mayor riesgo de burnout, dependiendo
de las circunstancias laborales y personales (Schonfeld & Bianchi,
2016).

- Horas trabajadas: es importante destacar que la relacion entre las
horas de trabajo y el Burnout puede variar segun la industria, el tipo de
trabajo y otros factores individuales y laborales. Sin embargo, en

general, trabajar excesivas horas puede aumentar el riesgo de
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desarrollar Burnout y otros problemas relacionados con la salud mental

y el bienestar (Pefia et al., 2022).

2.2.1.7. Consecuencias del Sindrome de Burnout.

Las consecuencias del Sindrome de Burnout, afectan a las partes
interesadas: individuos y organizaciones; la mayoria de estas
consecuencias han sido investigadas el lugar de trabajo, pero también hay

estudios que reportan su impacto en la salud personal.

En cuanto al comportamiento en el lugar de trabajo, el SB se asocia
con diversas formas de deterioro del desempefio, como el ausentismo,
reduccion de la satisfaccion, el compromiso con el puesto u organizacion,
abandonar el trabajo y reducir la produccion. Considerando la naturaleza
contagiosa de este Sindrome, Fidalgo (2009) explicé que es posible que el
sindrome se presente en masa, es decir, un trabajador con este Sindrome

puede infectar a sus colegas.

En cuanto a la Salud del Trabajador, el SB, especialmente en la
dimensién del Agotamiento Emocional, estd mas vinculado con la salud
por la presencia de estrés cronico. Asimismo, resultd ser eficazmente
perjudicial para la salud mental, pues presentan ansiedad, depresion, baja
autoestima. Dado que las personas tienen diferentes formas de
afrontamiento, no todas las personas tienen las mismas consecuencias, y
algunas ni siquiera experimentard este fendmeno, o al menos es poco

probable que lo experimente (Maslach et al., 2001).

Al respecto, Rivera et al. (2019) afirman que, las consecuencias del

Sindrome de Burnout se pueden dividir en 2 niveles:
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- Consecuencias personales: impacto en las condiciones de salud de los
individuos, pues presentan depresion, ansiedad, sentimiento de culpa,
autoestima baja, entre otras cosas. Incluso hay evidencia de disfuncion
fisica como problemas cardiovasculares, problemas de suefio,
problemas madsculo esqueléticos y fatiga general. Ademas, suelen
experimentar conductas de riesgo como el alcoholismo y uso de drogas.

- Consecuencias organizacionales: en cuanto a la competitividad y
supervivencia, las organizaciones se ven afectadas por el Sindrome de
Burnout. Pues el inadecuado desempefio laboral del servidor altera el
entorno econdmico y la sociedad en su conjunto. Los trabajadores
agotados exhiben comportamientos disfuncionales en la institucion,

como: mayor ausentismo, tardanzas y deterioro de la produccion.

2.2.1.8. Sindrome de Burnout en Efectivos Policiales.

El Sindrome de Burnout en efectivos policias es un problema
significativo que afecta a muchos profesionales de la aplicacion de la ley
en todo el mundo (Gémez et al., 2020). Este sindrome, caracterizado por
un alto agotamiento emocional, alta despersonalizacion y falta de
realizacion personal en el trabajo, puede ser especialmente relevante en la
fuerza policial debido a las demandas Unicas y abrumadoras de la
profesion. Pues los policias a menudo enfrentan situaciones de alto riesgo,
trauma, trabajo por turnos, presion para tomar decisiones criticas y una
exposicion constante a la violencia y el sufrimiento humano, lo que los

hace vulnerables al desarrollo de Burnout (Onkani & Itagi, 2018).
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Considerar también que la pandemia de COVID-19 ha tenido un
impacto significativo en los efectivos policiales, pues esta ha requerido que
los efectivos asuman nuevas responsabilidades como hacer cumplir
restricciones de viaje, imponer el uso de mascarillas y supervisar el
cumplimiento de normas sanitarias, 1o que ha aumentado su carga de

trabajo y complejidad en el desempefio de sus funciones.

El agotamiento emocional en policias se manifiesta como una
sensacion abrumadora de cansancio y fatiga, 1o que puede llevar a una
disminucion en la capacidad para manejar el estrés y las emociones. La
despersonalizacion se refiere a la actitud cinica y distante hacia los demas,
incluyendo a las personas a las que sirven y a sus propios comparieros de
trabajo. Finalmente, la falta de realizacion personal implica una pérdida de
satisfaccion y logro en el trabajo policial, lo que puede llevar a una

disminucion en la motivacion y el sentido de propdsito en la carrera.

Para abordar el sindrome de Burnout en policias, es esencial que
las fuerzas de seguridad implementen estrategias de apoyo emocional,
entrenamiento en manejo del estrés y programas de bienestar para ayudar
a los agentes a lidiar con las demandas emocionales y psicoldgicas de su
trabajo. Ademas, la creacion de una cultura organizacional que fomente la
comunicacion abierta, el apoyo entre compafieros y la gestion proactiva
del estrés puede contribuir a prevenir y mitigar el Burnout en la fuerza

policial (Goémez et al., 2020).

Mencionar también que el bienestar de los policias es crucial no

solo para su salud mental y fisica, sino también para el desempefio efectivo
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de sus responsabilidades y para mantener la confianza del pablico en la

aplicacion de la ley.

2.2.2. Desempeiio Laboral

Segun Fayol (como se citd en Gonzales y Vilchez, 2021), menciona que el
desempefio laboral se refiere a la ejecucion eficaz de las tareas y funciones
asignadas a los empleados en una organizacion, esta ejecucion implica la
realizacién de actividades especificas de acuerdo con las responsabilidades y roles
definidos en la estructura organizativa, ademas un alto desempefio laboral se logra
cuando los empleados cumplen sus funciones con eficiencia, contribuyen a la
coordinacion de esfuerzos en la organizacion y siguen los principios de la
administracion, como la planificacion, la organizacion y el control, para alcanzar

los objetivos de la empresa.

Ademas, el desempefio laboral también es entendido como el conjunto de
resultados y logros alcanzados por un empleado en el desempefio de sus funciones
y responsabilidades en el lugar de trabajo, y esta se relaciona directamente con la
capacidad de un individuo para cumplir con las expectativas y los estandares
establecidos por la organizacion en términos de calidad, cantidad, eficiencia y
efectividad en la ejecucion de sus tareas (Chiavenato, como se citd en Narvaez,

2021).

Segun lo expresado por Campbell (como se cité en Sanchez; 2020),
manifiesta que el desempefio laboral puede ser evaluado y medido mediante la
observacion de comportamientos y resultados concretos, pues esta se mide en
funcién de la calidad y la cantidad de las acciones y tareas realizadas por los
empleados, asi como por su contribucién al logro de los objetivos institucionales.
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En este sentido el desempefio laboral se refiere a la valoracion de qué tan
exitoso es un individuo u organizacion en la realizacion de sus actividades,
funciones y metas laborales, esta medicion es esencial para evaluar tanto el
rendimiento de un trabajador en relacion con los objetivos estratégicos de la
organizacion como la satisfaccion y la eficiencia en el trabajo, y cuando las
habilidades y capacidades de un empleado le permiten llevar a cabo diversas
tareas, esto puede estimular su desarrollo intelectual y aumentar su satisfaccion en
el trabajo, lo que a su vez conduce a un mejor rendimiento en la empresa; los
empleados también valoran un ambiente laboral favorable, donde pueden realizar
su trabajo de manera efectiva y sentirse comodos, lo que contribuye a su

satisfaccidn general (Robbins, como se cit6 en Carranza & Cueva, 2019).

Koopmans et al. (2019) entienden el desempefio laboral como la
combinacion de la calidad, cantidad y eficiencia con que el trabajador realiza su
tarea; es decir, la habilidad del empleado para desempefarse en su trabajo, lograr
resultados de calidad y aumentar la eficiencia de la organizacion. En
consecuencia, el desempefio laboral es esencial para la gestion de recursos
humanos y se utiliza para medir la contribucion de los empleados al éxito de una
empresa, asi como para identificar areas de mejora y desarrollo en el desempefio

individual y organizacional.

2.2.2.1. Caracteristicas del Desempefio Laboral.

El desempeiio laboral abarca aspectos inherentes a los
conocimientos, habilidades y aptitudes que el empleado debe aplicar al
llevar a cabo sus responsabilidades laborales. Segin lo expresado por

Suma (2021), estas caracteristicas abarcan:
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- Conocimientos Tecnicos y Profesionales: Este aspecto se refiere al
nivel alcanzado de conocimientos en areas técnicas o profesionales
vinculadas a la esfera laboral del individuo. Implica la capacidad de
mantenerse actualizado respecto a los avances y tendencias en su campo
de experiencia.

- Responsabilidad: Aqui se destaca la capacidad de los trabajadores para
reconocer y aceptar las consecuencias derivadas de sus acciones en el
ejercicio de sus funciones. Se considera esencial que los empleados
actien como sujetos activos de derecho.

- Trabajo en Equipo: Este componente se relaciona con la eficacia del
desempefio en equipos o grupos de trabajo, con el objetivo de alcanzar
las metas organizativas. Asimismo, implica contribuir al
establecimiento de un entorno armonioso que facilite el consenso.

- Comunicacién: La habilidad de expresar ideas de manera efectiva, tanto
en contextos grupales como individuales, constituye un elemento clave.
Ademads, se destaca la importancia de adaptar el lenguaje y la
terminologia a las necesidades de los receptores, incluyendo el correcto

uso de la gramatica, la organizacién y la estructura en la comunicacion.

2.2.2.2. Dimensiones del Desempefio Laboral.

Segun Koopmans et al. (2019) reportan que para una adecuada
evaluacion del desempefio laboral es necesario considerar las siguientes

dimensiones:
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2.2.2.2.1. Desempefio de la tarea.

Esta dimension se refiere a la ejecucion efectiva y exitosa de las
responsabilidades y actividades asignadas a un empleado dentro de su
puesto de trabajo. Implica también la realizacion de tareas especificas, la
ejecucion de procesos y la consecucion de objetivos laborales de manera
eficiente y conforme a los estandares y las expectativas establecidas por la
organizacion. El desempefio de tareas es esencial para el funcionamiento
adecuado y la productividad de una empresa u organizacion. Segun

Koopmans et al. (2019) los indicadores de para medir esta dimension son:

- Cumplimiento de plazos: ElI cumplimiento de plazos se refiere a la
capacidad de un empleado para finalizar sus tareas y proyectos dentro
de los plazos establecidos. Esto implica la puntualidad en la entrega de
resultados y la gestion efectiva del tiempo para evitar retrasos en el
trabajo, lo que contribuye al flujo eficiente de las operaciones laborales
(Ortega, 2015).

- Calidad del trabajo: La calidad del trabajo se relaciona con la
capacidad de un empleado para realizar sus tareas con precision y
excelencia. Esto implica la atencion a los detalles, la correccion de
errores y la produccion de resultados que cumplen con los estandares
de calidad establecidos por la organizacién (Lépez et al., 2021).

- Eficiencia en la ejecucion de tareas: La eficiencia en la ejecucion de
tareas se refiere a la capacidad de realizar las actividades laborales de
manera rapida y con el uso optimo de los recursos disponibles. Un

empleado eficiente puede completar sus tareas de manera efectiva,
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maximizando la productividad y minimizando el desperdicio de
recursos (Rojas et al., 2017).

- Productividad: La productividad se refiere a la cantidad de trabajo o
tareas que un empleado puede completar en un periodo de tiempo
determinado. Los empleados productivos pueden lograr mas en menos
tiempo, lo que contribuye al rendimiento general de la organizacion
(Pashani et al., 2021).

- Colaboracion en equipos de trabajo: La colaboracion en equipos de
trabajo implica la capacidad de un empleado para trabajar de manera
efectiva con otros colegas en la realizacidn de tareas conjuntas. Esto
incluye la comunicacion efectiva, la contribucion activa al equipo y la
resolucion de conflictos de manera constructiva para lograr objetivos

compartidos (Paravic y Lagos, 2021).

2.2.2.2.2. Desempefio en el contexto.

Esta dimension se refiere a las acciones y comportamientos de un
empleado que van mas alla de las responsabilidades y tareas especificas
que se encuentran en su descripcion de trabajo formal; estos
comportamientos van dirigidos a contribuir positivamente al entorno de
trabajo y a la organizacion en su conjunto. El desempefio contextual a
menudo se asocia con la contribucion del empleado a la cultura
organizativa, el apoyo a los colegas y la promocion de un ambiente de
trabajo armonioso y productivo. En el estudio de Koopmans et al. (2019)

se sefiala que los indicadores de para medir esta dimension son:
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- Iniciativa en proyectos adicionales: La iniciativa en proyectos
adicionales se refiere a la disposicion de un empleado para asumir tareas
0 proyectos mas alla de sus responsabilidades habituales. Esto implica
la voluntad de proponer y trabajar en proyectos que no son
necesariamente parte de su trabajo principal, lo que demuestra un
compromiso con el éxito de la organizacion y una actitud proactiva
hacia el trabajo (Quetglas, 2020).

- Ayuda a comparieros: Ayudar a compafieros implica brindar apoyo y
asistencia a otros miembros del equipo cuando lo necesitan. Esto puede
incluir compartir conocimientos, colaborar en tareas, brindar
orientacion o simplemente estar disponible para ayudar en situaciones
laborales, lo que fomenta un ambiente de trabajo colaborativo y
fortalece las relaciones interpersonales en la organizacion (Flores et al.,
2016).

- Participacion en actividades de equipo: La participacion en
actividades de equipo implica involucrarse activamente en las
actividades grupales y proyectos conjuntos dentro de la organizacion.
Esto incluye asistir a reuniones de equipo, colaborar en proyectos
conjuntos y contribuir al logro de los objetivos del equipo, lo que
fortalece la cohesion y la efectividad del grupo (Mendoza et al., 2022).

- Cumplimiento de normativas y reglas internas: El cumplimiento de
normativas y reglas internas se refiere a la adhesion de un empleado a
las politicas, procedimientos y reglas establecidas por la organizacion.
Esto implica respetar las normativas de conducta y ética, asi como

seguir las pautas y regulaciones internas para garantizar un
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funcionamiento ordenado y ético de la empresa (Chiang y San Martin,
2015).

- Promocion de un ambiente positivo: Promover un ambiente positivo
involucra acciones especificas para crear un entorno de trabajo en el
que prevalezcan actitudes constructivas y relaciones saludables. Esto
puede incluir la promocion de valores organizacionales, el estimulo de
la colaboracion y el reconocimiento de los logros de los compafieros, lo
que contribuye al bienestar general en la organizacion (Olivera et al.,

2021).

2.2.2.2.3. Desempefio laboral contraproducente.

También conocido como comportamiento contraproducente en el
trabajo o comportamiento disfuncional en el trabajo, se refiere a las
acciones o conductas de los empleados que tienen un impacto negativo en
la organizacion, sus colegas o su propio desempefio laboral. Estas
conductas pueden variar en gravedad, desde acciones relativamente
menores hasta comportamientos significativamente perjudiciales para la
organizacién, el comportamiento laboral contraproducente puede socavar
la productividad, la moral y la eficiencia en el lugar de trabajo. Ademas,
Koopmans et al. (2019) mencionan que los indicadores de para medir esta

dimension son:

- Tardanzas frecuentes: Las tardanzas frecuentes se refieren a la
repetida llegada tarde al trabajo o a compromisos laborales

programados. Este comportamiento puede tener un impacto negativo en

60

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

la productividad y la eficiencia, ya que afecta la puntualidad y la
planificacion de tareas (Gabini, 2016).

- Absentismo excesivo: El absentismo excesivo implica una alta
frecuencia de ausencias no justificadas o licencias prolongadas por
parte de un empleado. Esto puede generar problemas de personal y
carga de trabajo adicional para otros miembros del equipo, lo que afecta
la operacion normal de la organizacién (Cortes, 2023).

- Difusion de chismes: La difusion de chismes se refiere a la
propagacion de rumores, informacion falsa o negativa sobre
compafieros de trabajo o la empresa en general. Este comportamiento
puede socavar la moral de los empleados, crear un ambiente toxico y
deteriorar las relaciones laborales (Galvez, 2023).

- Deslealtad: La deslealtad implica acciones o actitudes que van en
contra de los intereses de la organizacion o que socavan la confianza y
la lealtad hacia la empresa. Puede manifestarse a través de la revelacion
de informacién confidencial, el sabotaje de proyectos o la falta de
compromiso con los objetivos organizacionales (Rusca, 2021).

- Falta de compromiso con la institucion: La falta de compromiso con
la institucion se refiere a la actitud indiferente o apéatica de un empleado
hacia la empresa o la organizacion para la que trabaja. Esto puede
manifestarse en una falta de interés en el éxito de la empresa, la evasion
de responsabilidades o la falta de motivacion para contribuir al logro de
los objetivos corporativos (Pedraza, 2020).

- Comportamiento laboral disruptivo: ElI comportamiento laboral

disruptivo implica acciones deliberadas que interrumpen o perturban la
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armonia y la eficiencia en el entorno laboral. Puede incluir actitudes
desafiantes, confrontaciones constantes con compaferos o superiores,
0 la creacién de conflictos innecesarios que afectan la dinamica de

trabajo y la productividad (Lee et al., 2017).

2.2.2.3. Teoria del Desempefio Laboral de Campbell.

Segun Sanchez (2022) el modelo de desempefio laboral de
Campbell se derivo de un estudio realizado en el Ejército de los Estados
Unidos en el siglo XX, donde necesitaban medir el desempefio laboral de
manera integral. Es importante sefialar que en su momento Murphy ya
habia formulado un modelo con 4 dimensiones en su construccion, pero

no los describieron todos para poder realizar una evaluacién adecuada.

Asi pues, este modelo surge de la necesidad de medir el desempefio
laboral de manera holistica, y se considera uno de los pilares tedricos para
evaluar el rendimiento debido a que es una estructura multidimensional
cuyo proposito es tener los principales componentes de medicion del
desempefio para ayudar a formular estrategias orientadas al logro de metas,
pues es un enfoque estratégico cuyos elementos describen la estructura
subyacente del desempefio en todos los puestos de trabajo (Bautista et al.,

2020).

Asimismo, mencionar que este modelo propuesto por Campbell se
basa en la evaluacion de como un servidor realiza sus tareas especificas,
su comportamiento general en el trabajo y cualquier accién que pueda

perjudicar a la organizacién, pues estos tres componentes son esenciales
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para tener una imagen completa del desempefio de un servidor en el

entorno laboral.

2.2.2.4. Niveles del Desempefio Laboral.

Segun el cuestionario de Desempefio Laboral Individual los niveles

del desempefio laboral pueden presentarse de la siguiente manera:

- Alto: Este nivel de desempefio laboral se manifiesta en actitud,
disciplina, responsabilidad, interés, creatividad, capacidad de ejecucion
y cumplimiento de sus obligaciones inherentes en el puesto de trabajo,
pues hace que el servidor reflexione sobre las consecuencias de sus
acciones, y la produccion se reflejara en ellas.

- Moderado: Un nivel moderado de desempefio laboral muestra
estabilidad emocional, iniciativa, responsabilidad, habilidades de
comunicacion y creatividad. Sin embargo, a pesar de que el servidor
cumple con sus obligaciones no las desarrolla en su totalidad, por lo que
no logré su objetivo.

- Bajo: Los bajos niveles de desempefio laboral se manifiestan en el
incumplimiento de las normas y procesos de la organizacion, asi como
la carencia de creatividad e iniciativa y el desinterés por las actividades

que se desarrollan dentro de la institucion en la que el servidor labora.
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2.3. MARCO CONCEPTUAL

2.3.1. Sindrome de Burnout

El popular sindrome de trabajador quemado es un cambio adaptativo
cronico asociado a un inadecuado afrontamiento de las demandas psicoldgicas del

trabajo, alterando asi la calidad de vida y el bienestar de las personas (Lovo, 2020).

2.3.2. Agotamiento emocional

Se refiere al cansancio que presenta un servidor debido al trabajo,
sintiéndose irritable y disgustado al realizar la funcién laboral correspondiente, y
ante esta situacion se encuentra constantemente agotado fisica y mentalmente,
pensando que ya no necesita poner mas esfuerzo para hacer el trabajo

(Najera,2019).

2.3.3. Despersonalizacion

Se caracteriza basicamente por un alejamiento gradual de las personas con
las que el servidor trabaja, sugiriendo ciertas actitudes y comportamientos de
alienacion, irritabilidad y aumento del conflicto interpersonal caracterizado por
burlas, agresiones verbales y actitudes despectivas hacia los demas (Pita &

Quiroz, 2019).

2.3.4. Falta de realizacion personal

Se sustenta en un complejo de adecuacion personal y profesional al puesto
de trabajo, asi como a las exigencias del puesto de trabajo, por el que los servidores

estan obligados a desarrollar y utilizar al maximo sus competencias y habilidades
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para satisfacer las demandas, necesidades y mejorar su desempefio laboral en la

organizacion. (Huaman & Rodriguez, 2017).

2.3.5. Desempeiio Laboral

El desempefio laboral se basa en el logro de metas laborales y la medida
en gque un empleado cumple sus responsabilidades y objetivos en el entorno de
trabajo, por ello es impdrtate de establecer objetivos claros y desafiantes como

medio para mejorar el desempefio laboral (Locke, como se cit6 en Aiteco, 2018).

2.3.6. Desempefio de las tareas

El desempefio de tareas son las misiones y las responsabilidades de
completar un trabajo con base en las habilidades y conocimientos contenidos en
las labores descritas en cada puesto que contribuye directa o indirectamente a la

institucion (Murphy, como se cit6 en Navarrete et al., 2023).

2.3.7. Desempeiio contextual

Es el comportamiento espontaneo y personal que supera las expectativas
del puesto de un servidor, y estas son importantes para lograr los resultados

deseados en una institucién (Fisher, como se cit6 en Bautista et al., 2020).

2.3.8. Desempeiio laboral contraproducente

Las acciones deliberadas que ocurren voluntariamente y estan disefiadas
para dafiar a la institucion y beneficiar a los servidores se denominan acciones

contraproducentes (Omar, como se cito en Casasola, 2020).
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CAPITULO Il

MATERIALES Y METODOS

3.1. UBICACION GEOGRAFICA DEL ESTUDIO

La presente investigacion se llevo a cabo en la Region Policial de Moquegua, la
misma que esta ubicada en la calle amazonas S/N — cercado monumental, del Distrito de
Moquegua — Provincia de Mariscal Nieto — Departamento de Moquegua, ciudad ubicada
al sur del Per, sus coordenadas geogréaficas se sitlan entre 15°17'y 17°23' latitud sur. Al
norte limita con la ciudad Blanca de Arequipa, al sur con la Heroica ciudad de Tacna, al
noroeste con Puno y al oeste con el Mar de Grau. Geograficamente, presenta costa, sierra
y seis grados de latitud (costa, yunga, quechua, suni, jalca y janca) a 6.000 m.s.n.m., con

la capital a 1.410 m.s.n.m., a dos horas con la frontera con chile.
3.2. POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. Poblacion

Una poblacion es el conjunto total de personas que le permiten a un
investigador determinar similitudes en las caracteristicas de su estudio (Neil y
Cortez, 2018); por consiguiente, la poblacion de la presente investigacion estuvo
conformada por 80 efectivos pertenecientes a la Region Policial Moquegua, de

sexo femenino y masculino; no obstante, se aplicaron los siguientes criterios:

3.2.1.1. Criterios de inclusion.
- Personal PNP administrativo: se incluyé a todos los efectivos

policiales que desempefian roles administrativos, en la sede
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administrativa de la Region Policial, como en las comisarias de la
ciudad de Moquegua.

- Diversidad de experiencia: se incluyeron a efectivos con experiencia
laboral mayor a cuatro afios en la entidad.

- Diversidad de unidades: se incluyeron a efectivos de diferentes
unidades administrativas, como direccion, secretaria ejecutiva, asesoria
juridica, planeamiento y educacion, administracion, unidad de
tecnologia de la informaciébn y comunicaciones, unidad de
comunicacion e imagen, mesa de partes, logistica, estadistica, etc.

3.2.1.2. Criterio de exclusion.

- Personal PNP no administrativo: se excluyeron a aquellos efectivos
que no desemperfien roles administrativos, como policias operativos,

investigadores u otro personal no administrativo.

Tabla 1
Distribucion de la Poblacion en la Region Policial Moguegua por Area.
Area N.

Region Policial Moquegua
- Direccién
- Secretaria Ejecutiva
- Unidad de Central de Operaciones Policiales
- Unidad de Asesoria Juridica
- Unidad de Planeamiento y Educacién
- Oficina de Administracion 16
- Unidad de Tecnologia de la Informacién y
Comunicaciones
- Unidad de Comunicacion e Imagen 2
Unidad de Emergencia
- Administracion Logistica, Documentario y Mesa de

0 W O NN

e 3
Partes - Estadistico
Com. Familia
- Administracién Logistica, Documentario y Mesa de 3

Partes - Estadistico
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3.2.2.

Area

N.°

Com. Los Angeles "C"
- Administracion Logistica, Documentario y Mesa de
Partes - Estadistico
Com. Moquegua "A"
- Administracién Logistica, Documentario y Mesa de
Partes - Estadistico
Com. Samegua "C"
- Administracion Logistica, Documentario y Mesa de
Partes - Estadistico
Com. San Antonio “C"
- Administracién Logistica, Documentario y Mesa de
Partes - Estadistico
Division de Investigacion Criminal
- Area Antidrogas
- Area Contra el Terrorismo
- Area de Policia Judicial y Requisitorias
- Area de Investigacion Criminal
- Area de Policia Fiscal

W w w w w

TOTAL

80

Nota: Elaboracion propia segun planilla de Recursos Humanos — Reg. Pol. Mog. 2023.

Muestra

Segin Neil y Cortez (2018), la muestra se trata del subgrupo mas

representativo de la poblacion, permitiendo asi ser los sujetos de estudio para los

investigadores, dado lo anterior y por la peculiaridad de la poblacion, que en el

presente estudio se estimd relevante evaluar al total de efectivos administrativos

que laboran en la Region Policial Moquegua, por lo que el tipo de muestra fue no

probabilistico Censal, el mismo que se da cuando el instrumento de recoleccion

de datos se aplica a toda la poblacion (Nifio, 2018), teniendo a 80 participantes.
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3.3. METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.3.1. Enfoque de investigacion

La presente investigacion se efectud bajo el Enfoque Cuantitativo, porque
permitié recopilar datos de manera sistematica y objetiva, ademas con este
enfoque se pudo medir las variables de manera numérica y realizar analisis
estadisticos y asi establecer patrones de comportamiento. Ademas, facilitd la
aplicacion de pruebas para probar las hip6tesis y contribuy6 a obtener resultados
generalizables. El enfoque cuantitativo es especialmente (til cuando se busca
analizar relaciones y realizar inferencias estadisticas sobre la poblacion a partir de
la muestra recopilada (Sanchez, 2021).

3.3.2. Tipo de investigacion

El estudio fue de tipo basica ya que se enfoca en ampliar el conocimiento
cientifico sin tener una aplicacion practica inmediata y busca establecer
fundamentos, teorias y conceptos que sirvan como base para investigaciones
aplicadas posteriores (Guevara, Verdesoto, y Castro, 2020).

3.3.3. Nivel de investigacion

El nivel de investigacion fue descriptiva-correlacional, fue descriptivo ya
que se describio detalladamente un fendmeno, situacion o relacion. Se basa en la
recopilacion y presentacion de datos; mientras que fue correlacional porque
intenta comprender el grado de relacién o asociacion que existe entre dos 0 mas
conceptos, categorias o variables en una determinada muestra o contexto (Rus,
2020). Por tanto, una vez medidas las dos variables estudiadas en esta tesis, se

procedid a analizar la relacion que existe entre ellas. EI esquema fue el siguiente:
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Siendo:

O = Observacion de la muestra de estudio.
X = Variable Sindrome de Burnout.

r = Relacion.

Y = Variable Desempefio laboral.

3.3.4. Meétodo de investigacion

El método de investigacion fue el Hipotético-Deductivo, puesto que este
propone un conjunto de procesos, secuenciales y justificados; partiendo de una
idea definida, formulando hipotesis, deduccion de predicciones, recopilacion de
datos, analisis de datos y llegando finalmente a las conclusiones. Este método es
fundamental en la investigacion pues sigue el razonamiento logico de la
deduccion, donde se parte de principios generales para derivar conclusiones
especificas (Suarez, 2023).

3.3.5. Disefio de investigacion

El disefio del estudio fue No Experimental - Transversal, dado que el
estudio no manipul6 deliberadamente las variables y solo observo fendmenos en
su entorno natural para analizarlos, se recolectaron datos en un momento y un
momento para estudiar la relacion entre las variables: Sindrome de Burnout y
Desempefio Laboral, con el fin de comprender el grado de conexion, asociacion o
ausencia entre ellas, tratan de determinar el grado de relacién entre las variables
estudiadas (Mujica, 2023).
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3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Para el logro de los objetivos trazados, en la presente investigacion se emplearon

las siguientes técnicas e instrumentos.

3.4.1. Técnicas

Las técnicas usadas para calcular ambas variables de investigacion

(Sindrome de Burnout y Desempefio laboral) fueron:

- Encuesta: La presente técnica de investigacion permitid recopilar
informacion, de manera directa, ordenada y sistematica de los Efectivos
administrativos de la Region Policial Moquegua.

- Andlisis Documental: Para el estudio profundo de las variables y
dimensiones se hizo una revision y analisis a todos aquellos documentos,
libros, tesis, revistas, etc. que dan un gran aporte tedrico - metodologico a
la presente investigacion, encaminandola y redireccionandola de acuerdo

con la materia de estudio.

3.4.2. Instrumentos

Para recabar informacion, en la presente investigacion se emplearon:

- Cuestionarios: para evaluar el sindrome de Burnout, se utilizé el
Cuestionario Burnout Inventory, reconocido y validado para medir dicho
constructo. Asimismo, para evaluar el desempefio laboral de los
participantes, se aplicé el Cuestionario de Desempefio Laboral de Ramos
Villagrasa et al. (2019)", un instrumento ampliamente aceptado en la

literatura académica. Con el objetivo de proporcionar informacién

71

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

'ﬂ UNIVERSIDAD

detallada de los cuestionarios utilizados, a continuacion, se presentan las

fichas técnicas correspondientes:

Tabla 2
Ficha Técnica del Cuestionario de Medicion para la Variable 1

(Sindrome de Burnout).

Nombre Inventario de Burnout de Maslach
Autoras Maslach y Jackson (1981) adaptado en el Per( por
LLaja, Sarrid y Garcia (2007).

Procedencia Palo Alto, California — EE. UU.
Objetivo Evaluar el Sindrome de Burnout.
s Personal PNP administrativo de la Region Policial
Aplicacion
Moquegua.
Duracion 10 a 15 minutos.
Contenido Esta constituido por tres dimensiones y 22 items:
1. Agotamiento Emocional (7 items)
2. Despersonalizacion (7 items)
3. Falta de Realizacion Personal (8 items)
Escala de Presenta la siguiente escala del Likert:
Medicién - Nunca =1
- Algunas veces al afio =2
- Algunas veces al mes =3
- Algunas vecesalasemana =4
- Diariamente =5

Nota: Elaboracion propia a partir de Maslach y Jackson (1981).

Tabla 3
Especificaciones del Instrumento de Recoleccion de Datos para el

Sindrome de Burnout.

Dimensiones Items Total Porcentaje
Agotamiento
Emocional 1-7 7 31.82%
Despersonalizacion 8-14 7 31.82%
Falta de Realizacion 15-22 8 36.36%
Personal
TOTAL 22 100.00%

Nota: Elaboracion propia a partir de Maslach y Jackson (1981)
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Tabla 4
Denominacion de Niveles y Rangos del Instrumento de Recoleccion de
Datos para el Sindrome de Burnout.

Niveles Bajo Medio Alto
Sindrome de Burnout 22-51 52-81 82-110
Agotamiento Emocional 7-16 17-26 27-35
Despersonalizacion 7-16 17-26 27-35
Falta de Realizacion Personal 8-18 19-29 30-40

Nota: Elaboracion propia a partir de Maslach y Jackson (1981)

Tabla b
Ficha Técnica del Cuestionario de Medicién de la Variable 2

(Desempefio Laboral).

Nombre Cuestionario de Desempefio Laboral

Autores Ramos-Villagrasa, Barrada, Ferndndez-del-Rio, y
Koopmans (2019), adaptado en el Per( por
Geraldo, (2022).

Procedencia Zaragoza — Espafa

Objetivo Evaluar el Desempefio Laboral

Aplicacion Personal PNP administrativo de la Region Policial
Moquegua.

Duracion 05 a 10 minutos.

Contenido Esta constituido por tres dimensiones y 16 items:

1. Desempefio laboral contraproducente (6
items)
2. Desemperio contextual (5 items)

3. Desempefio de las tareas (5 items)

Escala de Presenta la siguiente escala del Likert:
Medicién - Nunca =1

- Muy pocas veces =2

- Algunas veces =3
- Casi siempre =4
- Siempre =5

Nota: Elaboracion propia a partir de Ramos-Villagrasa et al. (2019).
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Tabla 6
Especificaciones del Instrumento de Recoleccion de Datos para el
Desempefio Laboral.

Dimensiones ftems  Total  Porcentaje
Desempefio de las tareas
Deser:peﬁo contextual 1-5 5 31.25%
Desempefio laboral 6-10 5 31.25%
11-16 6 37.5%
contraproducente
TOTAL 16 100.00%

Nota: Elaboracion propia a partir de Ramos-Villagrasa et al. (2019).

Tabla 7
Denominacion de Niveles y Rangos del Instrumento de Recoleccion de

Datos para el Desempefio Laboral.

Niveles Bajo Moderado Alto
Bgzimpggg :jaebljj Itareas 16-37 38-59 60-80
Desempeﬁo contextual o-11 12-18 19-25
Desempeﬁo laboral >11 12-18 19-25

P 6-14 15-23 24-30

contraproducente
Nota: Elaboracion propia a partir de Ramos-Villagrasa et al. (2019).

3.4.3. Validez

Para medir la variable del Sindrome de Burnout, se utilizo el Inventario de
Burnout de Maslach y Jackson (1981); igualmente, para evaluar la variable de
Desempefio Laboral, se aplico la Escala de Desempefio Laboral de Ramos-
Villagrasa et al. (2019). Sin embargo, en el desarrollo de la investigacion, se llevo
a cabo una cuidadosa adaptacion de los cuestionarios utilizados, para garantizar
su pertinencia y aplicabilidad al contexto especifico del estudio. Es relevante
destacar que la adaptacién de los cuestionarios se realiz6 siguiendo las pautas y
procedimientos recomendados por los autores originales de los instrumentos, con

el objetivo de preservar la validez y confiabilidad de las mediciones.
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3.4.4. Confiabilidad

La prueba de confiabilidad de los instrumentos de la presente investigacion
se realiz6 mediante el estadistico Alfa de Cronbach. Al respecto, Pérez (2022)
menciona que este es una herramienta estadistica que se emplea cominmente para
evaluar la coherencia interna o la confiabilidad de un instrumento psicométrico,
especialmente aquellos que hacen uso de escalas de Likert. EI Alfa de Cronbach

se extrajo mediante la siguiente formula:

Siendo:

K = El nimero de items.

Si? = Sumatoria de Varianzas de los items.
S¢ = Varianza de la suma de los items.

o = Coeficiente de Alfa de Cronbach.

Tabla 8
Clasificacion de los valores de confiabilidad segun el Alfa de Cronbach.
N.° Criterios de Confiabilidad Valor de Alfa de Cronbach
1 Alta Confiabilidad [0.90 - 1.00]
2 Fuerte Confiabilidad [0.76 — 0.89]
3 Existe Confiabilidad [0.70 - 0.75]
4 Baja Confiabilidad [0.61 - 0.69]
5 No es Confiable [0—0.60]

Nota: (Tuapanta et al., 2017)

Tabla9

Coeficientes Alfa de Cronbach en la Investigacion Actual.

Instrumento Alfa de N.° de
Cronbach items
Cuestionario de Burnout de Maslach y de 0.974 99
Maslach y Jackson (1981).
Cuestionario de Desempefio Laboral de 0.907 16

Ramos-Villagrasa et al. (2019).
Nota: Elaborado por el equipo de trabajo.
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3.5.

propdsi

Se aplico el coeficiente alfa de Cronbach con el propdsito de validar la
idoneidad y aplicabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos, los cuales
fueron adaptados para ajustarse al contexto especifico del estudio. Los resultados
obtenidos revelaron una alta confiabilidad para el Cuestionario de Burnout de
Maslach, con un coeficiente alfa de Cronbach de 0.974, este valor confirma la
consistencia interna del cuestionario adaptado, indicando que es una herramienta
fiable para medir el fendmeno de Burnout.

En cuanto al cuestionario de Desempefio Laboral de Ramos-Villagrasa et
al. (2019), se obtuvo un coeficiente alfa de Cronbach de 0.907, demostrando
igualmente una elevada confiabilidad en su capacidad para evaluar el desempefio
laboral. Estos resultados respaldan la validez y la coherencia de los instrumentos
utilizados en el estudio, garantizando la solidez de la recopilacion de datos y la
relevancia de los hallazgos en el contexto especifico de investigacion.
PROCESAMIENTO ESTADISTICO
A partir de la informacién obtenida se procedio6 a ordenarlas y codificarlas con el

to de construir una base de datos en el software Microsoft Excel. Ademas, para el

analisis de los datos, se empled la version 26 del paquete de software estadistico para las

Ciencias Sociales (SPSS).

3.5.1. Prueba de normalidad

Dado que la muestra de la presente investigacion es > 50, Hernandez et al.
(2022) recomiendan considerar la prueba de normalidad de Kolmogorov -
Smirnov, ya que esto nos permitird determinar si el Sindrome de Burnout y el
Desempefio Laboral se distribuyen o normalmente. La prueba de normalidad para

ambas variables se detalla a continuacion:
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Tabla 10
Pruebas de Normalidad para las Variables Sindrome de Burnout y Desempefio
Laboral.
Pruebas de Normalidad
. Kol -Smi a
Variables , _o mogorov-Smirnov _
Estadistico al Sig.
V1 Sindrome de Burnout .145 80 .000
V2 Desempefio Laboral .160 80 .000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Nota: Elaborado por el equipo de trabajo.

En el cuadro 9 se observa que las variables de la presente investigacion no
siguen una distribucion normal ya que el p-valor (0.000) es < o (0.05); en
consecuencia, se empled la prueba de Rho de Spearman para medir el grado de
correlacion y significancia entre el Sindrome de Burnout y el Desempefio Laboral
del personal administrativo de la Region Policial Moquegua — 2021.

3.5.2. Prueba estadistica

El coeficiente de correlacidn por rangos de Spearman, que se utilizo para
medir la asociacion entre dos variables de estudio, fue calculado mediante la
siguiente formula:

Donde:

r_s= Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman.
- d = Diferencia entre los rangos de las dos variables elevadas al cuadrado.
- n=Tamarfio de muestra expresada en parejas de rangos de las variables.
- X = Sumatoria.
El coeficiente de correlacion de rango de Spearman puede oscilar de -1.0 a
+1.0, y su interpretacion se realizo de la siguiente manera:
- Los valores cercanos a +1.0 indican una fuerte asociacion entre clases, es

decir, a medida que aumenta un rango, también aumenta el otro.

77

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

- Valores cercanos a -1.0 indican una fuerte asociacion negativa, es decir, a
medida que aumenta un rango, el otro disminuye.
- Cuando el valor es 0.0, significa que no hay relacion.

El siguiente cuadro presenta los rangos y las categorias de relacion que se
utilizaron para interpretar el coeficiente de correlacion de Spearman, estos rangos
indican la magnitud de la asociacidn entre dos variables, y se expresan en términos
de correlacion negativa o positiva:

Tabla 11

Grado de Relacion segun Coeficiente de Correlacion.

Rango Relacién
Representa una correlacion negativa perfecta, lo que significa
-0.91a-1.00 que las dos variables estan inversamente relacionadas en un
grado absoluto.
Indica una correlacion negativa muy fuerte, lo que sugiere una

-0.76 a-0.90 ) ., )
fuerte inversion entre las dos variables.
0.51 4-0.75 Refleja una correlacion negativa considerable, donde las
' ' variables tienen una asociacién notable en la direccion opuesta.
Representa una correlacion negativa media, lo que indica una
-0.11 a-0.50 ., .
relacion moderada en sentido inverso.
Muestra una correlacion negativa débil, lo que sugiere una
-0.01a-0.10 . . ., .
relacion en la direccion contraria.
0.00 Indica que no existe correlacién apreciable entre las dos
' variables.
Refleja una correlacion positiva débil, lo que sugiere una
+0.01 a +0.10 ) rrelacion pos que sug
relacion en la direccion positiva.
Indica una correlacion positiva media, lo que sugiere una
+0.11 2 +0.50 a U posttiva media, 1o que sug
asociacion moderada en la direccidn positiva.
+0.51 2 +0.75 Representa una correlacion positiva considerable, donde las
' ' variables tienen una asociacion notable en la direccion positiva.
Indica una correlacion positiva muy fuerte, lo que sugiere una
+0.75 a +0.90 P y que sug

fuerte relacion en la direccion positiva.
Representa una correlacion positiva perfecta, lo que significa
+0.91a+1.00 que las dos variables estan directamente relacionadas en un

grado absoluto.
Nota: Montes et al. (2021).
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3.5.3. Prueba de hipdtesis

En el marco de la investigacion, se procedio a plantear y evaluar las hipétesis de
relacién entre el Sindrome de Burnout y el desempefio laboral del personal administrativo

de la Region Policial Moquegua en el afio 2021.

- Hipoétesis nula (Ho): ElI Sindrome de Burnout no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral del personal administrativo de la Region
Policial Moquegua — 2021.

- Hipdtesis alterna (Ha): ElI Sindrome de Burnout se relaciona
significativamente con el desempefio laboral del personal administrativo de la Region

Policial Moquegua — 2021.

3.5.4. Nivel de significancia

Para evaluar la significancia de la relacion entre el Sindrome de Burnout y
el desempefio laboral, se consideré un nivel de significancia del 5% que es
equivalente a un nivel de confianza del 95%, y se establece como a = 0.05, de

acuerdo con las convenciones estadisticas.

3.5.5. Regla de decision

La regla de decision se basa en el valor de p, que indica la probabilidad de
encontrar una relacion significativa entre el Sindrome de Burnout y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Region Policial Moquegua — 2021. Si el
valor de p es igual o menor a 0.05 (p < 0.05), se rechaza la hipétesis nula Ho, y se
acepta la hipotesis alterna Ha, que respalda la idea de que el Sindrome de Burnout

se relaciona significativamente con el desempefio laboral. Esto proporciona una
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base sélida para la interpretacion de los resultados y la toma de decisiones en el

contexto de la investigacion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo, se exponen los resultados obtenidos y la discusion,
organizandolos de manera ordenada de acuerdo con los objetivos planteados. Se muestran
los resultados descriptivos para ambas variables y dimensiones, seguida de los resultados
para cada objetivo y, por ultimo, la prueba de hipotesis empelando la prueba de Rho de
Spearman debido a la falta de normalidad en las puntuaciones directas de ambos

instrumentos.
4.1. RESULTADOS SEGUN VARIABLES
4.1.1. Resultados para la variable 1: Sindrome de Burnout

Tabla 12
Frecuencia del Sindrome de Burnout en el Personal Administrativo en la Region

Policial de Moquegua, 2021.

Nivel de Sindrome de

Frecuencia Porcentaje
Burnout
Bajo 20 25%
Medio 28 35%
Alto 32 40%
TOTAL 80 100%

Nota: Elaborado por el Equipo de Trabajo.

En la Tabla 12, se muestran los niveles de Sindrome de Burnout entre el
personal administrativo de la Regién Policial Moquegua. Los resultados indican
que el 25% del personal tiene un bajo nivel de Sindrome de Burnout, el 35%
presenta un Sindrome de Burnout de nivel medio y el 40% muestra un nivel de

Sindrome de Burnout considerado alto.
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Tabla 13
Dimensiones del Sindrome de Burnout del Personal Administrativo en la Region
Policial de Moquegua, 2021.

Dimensiones del Bajo Medio Alto Total
Sindrome de
Burnout

f % f % f % f %

Agotamiento 24 30% 18 23% 38 48% 80 100%
Despersonalizacion 22 28% 26 33% 32 40% 80 100%
Falta de Realizacion 25 31% 21 26% 34 43% 80 100%

Personal

Nota: Elaborado por el Equipo de Trabajo.

En la Tabla 13, se presentan los niveles de las dimensiones de la variable
Sindrome de Burnout. Se destaca que el 48% del personal administrativo
experimenta un nivel significativamente alto de agotamiento emocional, estas
cifras revelan que la mayor parte de la muestra estudiada presenta indicadores
elevados de agotamiento emocional, caracterizados por fatiga constante,
irritabilidad, cambios de humor frecuentes, dificultad para mantener la
concentracion en sus tareas laborales, falta de energia y motivacion, insomnio,

problemas de suefio, y un agotamiento fisico y mental después del trabajo.

Estos sintomas estan influenciados por diversos factores, como la falta de
recursos, horarios irregulares de trabajo, carga laboral excesiva, jornadas de
patrullaje extenuantes en climas extremos (olas de calor) con niveles de riesgo, y
una alimentacion de baja calidad. En conjunto, estos elementos contribuyen al
experimento de un mayor agotamiento en el personal policial, lo cual afecta
negativamente su desempefio y sus relaciones laborales, convirtiéndose en un

factor adverso para el logro de los objetivos institucionales.

Al respecto, Minguez (2020) identifica que las principales causas del

agotamiento emocional vinculado al trabajo en instituciones publicas de paises
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latinoamericanos son: la carga de trabajo excesiva, que se presenta cuando las
demandas laborales superan la preparacion académica y las competencias
requeridas, un ritmo de trabajo acelerado, la falta de incentivos, relaciones
laborales conflictivas y la frecuente reorganizacion de las estructuras laborales y

organizativas.

Mientras que el 40% muestra un nivel elevado de despersonalizacion, este
hallazgo destaca que una parte de la poblacion estudiada experimenta también
sintomas significativos de despersonalizacion en su entorno laboral, esto se refleja
en actitudes negativas y cinicas hacia sus compafieros de trabajo y usuarios, asi
como en una marcada falta de empatia hacia las preocupaciones y necesidades de
los demas; ademas, se manifiesta en un distanciamiento emocional en las
interacciones laborales, comportamientos de evitacion social en el trabajo y la
percepcion de las personas con las que trabajan como casos u objetos, lo que

conlleva a un trato impersonal.

Estos indicios de despersonalizacion se atribuyen a la exposicién continua
a situaciones estresantes, que lleva a una desconexion emocional y psicolégica
con el trabajo y las personas a las que sirven. Es probable que los efectivos sientan
la necesidad de distanciarse emocionalmente como un mecanismo de defensa
contra la carga emocional constante, lo que, a su vez, puede desembocar en la

despersonalizacion y el cinismo.

En relacién a este tema, Duran (2023) destaca que la despersonalizacion
implica la adopcion de actitudes pesimistas y negativas como mecanismo de

defensa frente al agotamiento emocional. Esto se manifiesta en la forma de un
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desprecio cinico hacia el entorno de trabajo y la tendencia a culpar a otros por los

fracasos laborales.

Por otro lado, el 43% exhibe un nivel elevado de falta de realizacion
personal en el ambito laboral, estos datos indican que dichos servidores
experimentan una falta de realizacion en su trabajo, esta baja realizacion se
manifiesta a través de sentimientos de ineficacia laboral, dificultad para encontrar
significado y propdsito en sus labores, una sensacion de falta de logros y
satisfaccion en el trabajo, y la percepcion de estancamiento en sus carreras
profesionales. Ademas, se observa una disminucion en el entusiasmo y la
motivacion laboral, junto con un desinterés en el desarrollo profesional y una

merma en la autoestima relacionada con el trabajo.

Esta falta de realizacion laboral puede atribuirse a varios factores, como
una carga de trabajo excesiva que resulta en agotamiento y desgaste en lugar de
satisfaccion por los logros. Ademas, la falta de reconocimiento o recompensa por
el trabajo bien hecho desmotiva a los efectivos y reducir su satisfaccion laboral;
estas son algunas causas que contribuyen a la falta de realizacion en el trabajo y

la insatisfaccion entre el personal administrativo.

En relacion con lo mencionado anteriormente, De la Gandara (como se
citd en Calderdn, 2018) destaca que la percepcién de un bajo sentido de logro
personal implica la experimentacion de sentimientos de incompetencia, baja
autoestima, una menor productividad en el trabajo y la tendencia a albergar
pensamientos de fracaso en lo que respecta a su propio sentido de logro, lo que

Ileva a una autoevaluacién negativa.
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Los resultados presentados indican una preocupante tendencia en el
personal administrativo de la Region Policial de Moquegua, con un alto porcentaje
experimentando agotamiento emocional, despersonalizacion y una falta de
realizacion personal en el trabajo, estos son indicadores claros de la presencia de
sintomas de Burnout, lo cual es un problema que puede tener graves implicaciones

para el bienestar de los efectivos y el desempefio de la organizacion.

Para abordar esta situacion, resulta esencial que la Region Policial
Moquegua tome medidas proactivas, esto incluye la concienciacion y capacitacion
sobre el Burnout, sus sintomas y como prevenirlo para identificar los signos
tempranos y promover estrategias de afrontamiento. Ademas, es fundamental
evaluar la carga de trabajo y considerar si es necesario redistribuir tareas o
proporcionar recursos adicionales para reducir la presion. Ademas, reconocer y
recompensar el trabajo bien hecho puede tener también un impacto significativo
en la motivacion y satisfaccion del efectivo policial. Finalmente, proporcionar
oportunidades para el desarrollo profesional y el avance en la carrera puede

aumentar la realizacion personal.

Al respecto existen estudios que han encontrado resultados similares a los
de esta investigacion. Por ejemplo, Herndndez-Corona y Rojas-Solis (2022)
publicaron un estudio en el que se encontré que el 50% de los funcionarios de la
policia mexicana experimentaron alto agotamiento emocional, el 87%
experimento un alto nivel de despersonalizacion y el 50% experiment6 una baja
realizacion personal, los autores concluyen que los niveles moderados de angustia
estuvieron presentes, lo que concuerda con la presencia del Sindrome de Burnout,

todo ello a raiz de una excesiva carga laboral.
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De manera similar, Testoni, et al. (2020) revelaron que el 30% de los
funcionarios de policia penitenciaria en Italia presentan sintomas de Burnout. Este
se manifiesta con un 30% de ellos experimentando niveles significativos de
agotamiento  emocional, un 60% mostrando elevados niveles de
despersonalizacion y un 17% evidenciando menores niveles de realizacion

personal, todo ello a causa de la jornada laboral excesiva.

Resultados de la dimension 1: agotamiento emocional.

Tabla 14
Agotamiento Emocional del Personal Administrativo en la Region Policial de
Moquegua, 2021.

Algunas  Algunas  Algunas

Indicadores del Nunca vecesal vecesal vecesala  Diariamente Total
Agotamiento Emocional afio mes semana
f % f % f % f % f % f %

Fatiga constante.

¢Con frecuencia te sientes

emocionalmente agotado/a

debido a tu trabajo?

Irritabilidad y cambios de

humor frecuentes.

¢(Experimentas irritabilidad 19 24% 8 10% 8 10% 20 25% 25 31% 80 100%

0 cambios de humor

significativos en el trabajo?

Dificultad para

concentrarse en tareas

laborales. ¢ Te resulta dificil

mantener la concentracion 16 20% 7 9% 10 13% 16 20% 31 39% 80 100%

en tus tareas laborales

debido al agotamiento

emocional?

Falta de energia vy

motivacion.

;Sientes que te faltaenergia 16 20% 7 9% 11 14% 22 28% 24 30% 80 100%

y motivacion para realizar

tus deberes laborales?

Insomnio y problemas de

suefio. ¢Tienes dificultades

para conciliar el suefio o

sufres de insomnio?

Sentimiento de sobrecarga

por las demandas

laborales. (Te sientes 16 20% 9 11% 10 13% 19 24% 26 33% 80 100%

abrumado/a debido a las

demandas laborales?

Agotamiento  fisico vy

mental después del

trabajo. ¢Sientes un

agotamiento fisico y mental

significativo después de tu

jornada laboral?
PROMEDIO 18 22% 8 10% 10 12% 16 20% 28 35% 80 100%
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En la Tabla 14, se presentan los indicadores de la dimension de
agotamiento emocional; segun los datos obtenidos, se evidencia que, en promedio,
el 35% de la muestra estudiada experimenta diariamente altos indices de
agotamiento emocional; sobre todo, un 41% de efectivos a diario enfrenta
insomnio y problemas de suefio, estas cifras indican que una parte significativa de
la poblacion presenta dificultades para conciliar el suefio o padece de insomnio,
ya sea al intentar lograr dormir, mantenerlo o despertarse temprano, este
fendmeno se atribuye a la preocupacion constante relacionada con el trabajo.

Ademas, se destaca que el entorno laboral policial puede ser altamente
exigente, pues se caracteriza por situaciones impredecibles y a menudo intensas
que pueden generar agotamiento emocional; asimismo, la falta de recursos y
apoyo para enfrentar este desgate laboral puede complicar ain mas la desconexién
después del trabajo, afectando la capacidad de los efectivos para relajarse y
conciliar el suefio de manera adecuada.

Al respecto, Meza et al. (2020) mencionan que las demandas laborales y
la exposicion continua a situaciones emocionalmente intensas pueden contribuir
al agotamiento emocional; esto, a su vez, puede afectar negativamente el patron
de suefio de una persona, dando lugar a problemas como el insomnio, por eso las
personas que experimentan agotamiento emocional a menudo encuentran dificil
desconectar del trabajo, lo que puede interferir con la calidad del suefio.

Por otra parte, Rivera et al. (2019), subrayan que el sindrome de Burnout
puede tener multiples consecuencias, siendo el impacto a nivel individual el méas
destacado, este efecto puede tener importantes consecuencias negativas para la

salud de un individuo, manifestandose, por ejemplo, en problemas de suefio. Este
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sindrome, relacionado con el agotamiento laboral puede afectar la calidad de vida
diaria.

Mientras que un 10% del personal administrativo sefiala experimentar
agotamiento emocional solo algunas veces al afio; especificamente, el 14% sufre
agotamiento fisico y mental después del trabajo de vez en cuando en el afio, pues
luego de una extensa jornada laboral, los efectivos regresan a sus hogares
manifestando evidentes sefiales de agotamiento fisico y mental, estos signos serian
palpables en diversos aspectos, como el agotamiento en la visién, dolores de
espalda y cabeza, asi como manifestaciones de ansiedad o depresion.

Asi, la falta de energia y recursos emocionales afecta significativamente la
capacidad de los efectivos para participar en actividades personales y familiares
fuera del entorno laboral, pues en lugar de desconectar completamente al llegar a
casa, sus mentes contintian procesando las responsabilidades laborales del dia, lo
que dificulta su participacion plena en el ambito personal y familiar.

En relacion con lo mencionado, Balcazar (2021), sostiene que el desgaste
fisico y mental, se asocia directamente con el agotamiento experimentado por el
servidor después de la jornada laboral, menciona también que este agotamiento
no solo afecta los procesos bioldgicos y los signos vitales, sino que también
contribuye a deficiencias cognitivas durante la ejecucion de tareas laborales y
provoca cambios en el estado de &nimo de manera abrupta.

Estos resultados revelan una prevalencia significativa de agotamiento
emocional entre el personal administrativo de la Region Policial de Moquegua,
evidenciado por la alta frecuencia de insomnio y problemas de suefio que son

indicativos de una perturbacion profunda en el descanso y el agotamiento fisico y
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mental post jornada laboral que reflejan una carga de trabajo sostenida que agota
tanto los recursos fisicos como emocionales.

En el contexto de los antecedentes, los estudios previos también han
identificado altos indicadores de agotamiento emocional en efectivos policiales.
Por ejemplo, James et al. (2023) pusieron en manifiesto que un preocupante 77%
de policias estudiados atravesaban problemas para conciliar el suefio, esto a causa
de la carga constante de responsabilidades y situaciones exigentes a las que se
enfrentan, los autores manifiestan también que el cansancio fisico y mental
asociado a problemas de suefio pueden intensificar los niveles del agotamiento
emocional. EI agotamiento emocional puede contribuir al insomnio, y a su vez, la
falta de suefio puede exacerbar el agotamiento emocional.

Del mismo modo, Zapata (2022) encontrd que el 72% de los efectivos de
la Region Policial de Amazonas presentaban indicios de agotamiento emocional,
manifestados en fatiga constante, cansancio crénico y sentimientos de agobio
constante. Estos resultados concuerdan con nuestra investigacion, lo que indica
que el agotamiento emocional es un problema extendido entre los efectivos de la
Policia.

Ademas, el estudio de Lindo y Parejas (2020) revel6 que el 68% de los
efectivos policiales de las comisarias del distrito de Ate - Lima, también
presentaban altos indices de agotamiento emocional, expresados en términos de
agotamiento, cansancio, fatiga, esfuerzo exhausto, frustracion y sobrecarga. Estas
manifestaciones son consistentes con los observados en el presente estudio entre
el personal administrativo, esto sefiala que el agotamiento emocional es agobio

comun en diversos roles dentro de dicha institucion.
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Si bien hay similitudes notables entre nuestros resultados y los
antecedentes, es importante destacar que la presente investigacion se centra
especificamente en el personal policial administrativo, sin embargo, los resultados
de las investigaciones previas revelan que el AE no se limita Gnicamente a los
efectivos en roles operativos, sino que también afecta a quienes desempefian
funciones administrativas.

Resultados de la dimension 2: despersonalizacion

Tabla 15
Despersonalizacion del Personal Administrativo en la Region Policial de
Moquegua, 2021.

Algunas  Algunas  Algunas
Indicadores de la Nunca vecesal vecesal vecesala Diariamente Total
Despersonalizacion afio mes semana
f % f % f % f % f % f %

Actitudes negativas y cinicas

hacia los demés en el

entorno laboral.

¢Sueles tener actitudes 22 28% 5 6% 12 15% 33 41% 8 10% 80 100%
negativas o cinicas hacia tus
compafieros de trabajo en el
entorno laboral?

Falta de empatia hacia los
compafieros de trabajo y
clientes. (Te resulta dificil
mostrar empatia hacia las
preocupaciones de tus colegas
0 usuarios?
Comportamientos de
evitacion social en el
trabajo. 19 24% 7 9% 15 19% 18 23% 21 26% 80 100%
¢Evitas interacciones sociales
innecesarias en el trabajo?
Tratar a los demas en el
trabajo de manera
impersonal.

¢ Tiendes a tratar a tus colegas
0 usuarios de manera
impersonal y distante?
Distanciamiento emocional
de las interacciones
laborales.

¢Sientes que te has distanciado
emocionalmente  de  las
interacciones laborales?

Falta de interés en las
preocupaciones y
necesidades de los demas.
¢Te resulta dificil interesarte 18 23% 10 13% 12 15% 18 23% 22 28% 80 100%
genuinamente en las

preocupaciones y necesidades

de tus colegas?

18 23% 10 13% 8 10% 19 24% 25 31% 80 100%

21 26% 7 9% 14 18% 20 25% 18 23% 80 100%

17 21% 10 13% 11 14% 21 26% 21 26% 80 100%
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Algunas  Algunas  Algunas
Indicadores de la Nunca vecesal vecesal vecesala Diariamente Total
Despersonalizacion afio mes semana
f % f % f % f % f % f %

Sentimiento de que las
personas con las que se
trabaja son casos u objetos.
;Sientes que las personas con 17 21% 11 14% 11 14% 20 25% 21 26% 80 100%
las que interactas en tu
trabajo son solo casos u
objetos?
PROMEDIO 19 24% 9 11% 12 15% 21 27% 19 24% 80 100%
Nota: Elaborado por el Equipo de Trabajo.

En la Tabla 15, se presentan los indicadores de la Dimensién de
Despersonalizacion; segun los datos obtenidos, se evidencia que, en promedio,
el 27% de la poblacion encuestada, algunas veces a la semana exhibe altos
indices de despersonalizacion; especificamente, un 41% del personal suelen
tener actitudes negativas y cinicas hacia los demas en el entorno laboral
ocasionalmente durante la semana, estas posturas se estarian manifestando a
través de comportamientos o comentarios burlones, expresiones de
desconfianza hacia las decisiones de superiores y respuestas cortantes 0 poco
colaborativas.

Este comportamiento podria atribuirse a la naturaleza del trabajo del
efectivo policial administrativo, que implica la gestion de documentacion,
tramites burocraticos y coordinacion con otras unidades; pues la sobrecarga de
tareas y la presion constante a las que se enfrentan podrian estar generando
frustracion en dichos efectivos, lo que, a su vez, se refleja en actitudes negativas
y cinicas.

En relacién con este tema, Arrimada (2022) indica que un colaborador
con actitudes negativas manifestard opiniones y puntos de vista desfavorables
hacia un objeto o entidad, pudiendo incluso adoptar comportamientos adversos
0 perjudiciales hacia el grupo que le genera rechazo; asimismo, sefiala que

factores como el estrés, las cargas de trabajo elevadas o una enfermedad

91

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

prolongada pueden propiciar o contribuir al incremento de las actitudes
negativas.

En este contexto, las actitudes negativas y cinicas en el entorno laboral
podrian estar originandose debido a diversos factores, entre ellos, la elevada
carga de trabajo, esta situacion puede generar frustracion entre el personal
administrativo, llevandolos a desarrollar actitudes desfavorables como una
forma de afrontar las presiones laborales.

Por otro lado, el 11% del personal administrativo experimenta
despersonalizacion algunas veces al afio; mas especificamente, el 14% de la
muestra estudiada siente que trata a las personas con las que trabaja como casos
u objetos de vez en cuando cada afio. Este hallazgo indica que, en ocasiones, los
usuarios que se acercan con consultas o tramites son abordados de manera
indiferente o distante por parte del personal administrativo, pues en lugar de
demostrar un interés genuino, dichos efectivos tienden a enfrentar estas
consultas de manera estandarizada, sin considerar las necesidades individuales
de las personas, y percibirian cada situacién como un procedimiento rutinario.

Esta manifestacion refleja una falta de conexién emocional y empatia
hacia los compafieros de trabajo, evidenciando una posible pérdida de
humanidad en el entorno laboral, por lo que es esencial abordar esta
problemética para fomentar un ambiente laboral mas saludable y promover
relaciones interpersonales basadas en el respeto mutuo, reconociendo la
importancia de cada individuo més alla de su funcién o posicion dentro de la
organizacion.

En coherencia con lo anterior, Sierra (2018) menciona que, en el

contexto laboral, la despersonalizacion puede evidenciarse no solo como una

92

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

carencia de empatia hacia compafieros de trabajo y clientes, sino también como
un trato inhumano que se traduce en una actitud indiferente y distante.

Estos resultados sefialan la presencia de despersonalizacion entre el
personal administrativo de la Region Policial Moquegua, evidenciada mediante
actitudes negativas y cinicas hacia sus colegas, y la percepcion de tratar a las
personas como casos U objetos; estas conductas, tienen un impacto negativo en
el entorno laboral, la calidad del servicio y las relaciones interpersonales.

En el contexto de los antecedentes, Portocarrero (2019) identific que el
94% de los efectivos de una comisaria en el Departamento de Lambayeque
presentaron un alto grado de despersonalizacidn, pues la mayoria de la muestra
estudiada mostro actitudes negativas como insensibilidad, indiferencia y falta
de empatia hacia sus compafieros y usuarios. Estos resultados son congruentes
con los hallazgos en la presente investigacion y respaldan la idea de que la
despersonalizacion es un problema generalizado en el &mbito policial.

Asimismo, Orellana (2019) en su investigacion descubri6 que el 38% de
los efectivos de la Region Policial de Huaraz, presentaban niveles altos de
despersonalizacion, ya que la mayoria de la muestra estudiada manifestd
sentimientos, actitudes y respuestas negativas, asi como una actitud distante y
fria hacia otras personas, como colegas y beneficiarios de su trabajo. Estos
resultados también concuerdan con nuestros hallazgos y resaltan la necesidad
de abordar la despersonalizacion en distintas Regiones Policiales.

A pesar de las diferencias en las ubicaciones geogréficas de los estudios,
es evidente que la despersonalizacion es un problema recurrente en dicha
institucion; asi pues, el presente estudio refuerza esta preocupacion y resalta la

necesidad de implementar estrategias que promuevan la empatia y el trato
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humano en el entorno laboral policial, con el fin de mejorar el bienestar de los
efectivos y la calidad de los servicios prestados.
Resultados de la dimension 3: falta de realizacion personal.

Tabla 16
Falta de Realizacion del Personal Administrativo en la Region Policial de
Moquegua, 2021.

Algunas
Indicadores de la Algunas - Algunas ve?:es a
T Nunca vecesal vecesal Diariamente Total
Falta de Realizacion la

afio mes
Personal semana

f % f % f % f % f % f %

Desinterés en el desarrollo
profesional.
é'e*sﬁrgflf'd"per'o;'e‘;?;iif” t;‘/ 24 30% 7 9% 11 14% 15 19% 23 29% 80 100%
crecimiento en la
organizacion?
Sentimiento de ineficacia en
el trabajo. ;Sientes que no
eres eficaz en tu trabajo
actual?
Sensacion de falta de logros
YTS""“.SfaCC"?” eneltrabajo. o5 5900 4 506 14 18% 13 16% 26 33% 80 100%
¢ Te sientes insatisfecho/a con
tus logros en el trabajo?
Disminucion de la
autoestima relacionada con
el trabajo. ¢Has notado una 22 28% 4 5% 17 21% 10 13% 27 34% 80 100%
disminucién en tu autoestima
relacionada con el trabajo?
Falta de entusiasmo vy
motivacion por el trabajo.
;Te falta entusiasmo y 22 28% 4 5% 14 18% 14 18% 26 33% 80 100%
motivacion por realizar tus
actividades profesionales?
Dificultad para encontrar
significado y proposito en la
ador ;ﬁggjﬁgfségfﬁgg‘g‘j 23 29% 5 6% 10 13% 26 33% 16 20% 80 100%
propésito en la labor que
realizas diariamente?
Percepcion de
estancamiento en la carrera
laboral. ¢Sientes que tu 20 25% 6 8% 9 11% 20 25% 25 31% 80 100%
carrera laboral estd estancada
y no avanzas?
Falta de satisfaccion con los
logros profesionales.
;fé??é?jna.ﬁé’e t;‘]f) 'Ogsrgrﬁ 25 31% 8 10% 9 11% 8 10% 30 838% 80 100%
satisfactorios o no te
proporcionan alegria?

PROMEDIO 23 29% 5 7% 11 14% 16 20% 25 32% 80 100%
Nota: Elaborado por el Equipo de Trabajo.

25 31% 3 4% 5 6% 19 24% 28 35% 80 100%
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En la Tabla 16, se presentan los indicadores correspondientes a la
Dimension de Falta de Realizacion Personal; segun los datos obtenidos, se
evidencia que, en promedio, el 32% de la muestra experimenta diariamente altos
indices de falta de realizacion personal; puntualmente, un 38% expresa sentir a
diario una falta de satisfaccion con sus logros profesionales. Esto indica que,
una fraccion de la poblacidn estudiada experimenta insatisfaccion laboral, ya
que se ven limitados en la oportunidad de asumir responsabilidades que
propicien su desarrollo profesional; asimismo, dia a dia, se encontrarian
inmersos en tareas repetitivas y rutinarias, como la gestién de documentos, las
cuales, aunque son esenciales, no les estaria generando un estimulo
significativo. Ademas, la falta de reconocimiento por un trabajo bien realizado
contribuye a que los efectivos perciban negativamente sus logros profesionales.

Al respecto, Bohorquez, Pérez, Caiche, y Benavides (2020) indican que
son escasas las organizaciones que implementan sistemas innovadores
especificamente disefiados para el personal, con el propésito de motivarlos en
la ejecucion de sus responsabilidades. Esta carencia de reconocimiento y
compensacion por sus esfuerzos genera insatisfaccion con sus logros
profesionales en los empleados, resultando en una disminucion de la eficiencia
y productividad de la entidad.

Asimismo, un 7% manifiesta experimentar baja realizacion personal
algunas veces al afio, por ello especificamente el 9% muestra desinterés en el
desarrollo profesional en desterminadas ocasiones a lo largo del afio, estos
resultados indican que, debido a la monotonia en las tareas administrativas
diarias, la falta de variacion en las responsabilidades a lo largo de varios afos,

la escasez de oportunidades de aprendizaje y crecimiento profesional, como el
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acceso a cursos o especializaciones, el efectivo administrativo experimenta una
sensacion de estancamiento en su progreso ocupacional, la cual parece ser un
factor que contribuye al desinterés en la basqueda de un desarrollo profesional
mas significativo.

Segun se destaca en Gamarra (2023), el desarrollo profesional consiste
en el progreso constante de las habilidades, conocimientos y competencias de
los empleados, permitiéndoles avanzar en sus trayectorias laborales y cumplir
sus metas y aspiraciones. No obstante, la falta de interés en este desarrollo puede
derivarse de la escasez de oportunidades de aprendizaje y crecimiento en el
entorno laboral, asi como de la falta de motivacion.

Estos datos revelan un panorama preocupante en el ambito laboral del
personal administrativo, pues la falta de satisfaccion con los logros
profesionales podria indicar una brecha entre las expectativas y la realidad en el
trabajo, lo que podria afectar la motivacién y la percepcion del valor del trabajo
realizado. El desinterés en el desarrollo profesional sefiala una posible falta de
oportunidades para el crecimiento y la falta de estimulo en el entorno laboral.

Estos indicadores sugieren posibles signos de una baja realizacion
personal y subrayan la importancia de abordar los factores subyacentes que
podrian estar contribuyendo a estas experiencias negativas. Para mejorar esta
situacion, seria crucial que la oficina de Apoyo al Policia - Bienestar tome
medidas como programas de apoyo psicosocial, planes de desarrollo
profesional, sistemas de reconocimiento efectivos y una comunicacion interna
maés efectiva. Pues abordar estos problemas no solo beneficia a los efectivos
individualmente, sino que también puede tener un impacto positivo en la

eficiencia y la cultura organizacional en su conjunto.
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Estos hallazgos son consistentes con el estudio de Beramendi y
Soldrzano (2022), quienes encontraron que el 50% de los efectivos policiales de
la Division de Investigacion Criminal en la ciudad de Huancayo presentaron
baja realizacién personal, ya que estos efectivos experimentaban insatisfaccion
en el trabajo y carecian de confianza laboral, lo que pudo haber contribuido a
los bajos niveles de realizacion personal.

Asimismo, los resultados de la presente tesis se asemejan a los hallazgos
de Lindo y Parejas (2020), en su investigacion, demostraron que el 97% de los
efectivos de un distrito de Lima presentaban un nivel de realizacién personal
bajo, estos resultados se atribuyeron a la falta de oportunidades de superacion
profesional, la incapacidad para continuar otros estudios, la ausencia de otras
opciones laborales y la sensacion de impotencia y frustracion que experimentan
los efectivos.

Comparando estos resultados con los de la presente investigacion, se
puede observar que existe una tendencia preocupante hacia la falta de
realizacién personal en diversos segmentos de la fuerza policial en diferentes
regiones del pais. Por ello se deben tomar medidas para abordar este problema
a nivel nacional para asi mejorar la satisfaccion laboral y la realizacion personal
de los efectivos policiales en todas las regiones.

4.1.2. Resultados para la variable 2: Desempefio Laboral

Tabla 17
Frecuencia del Desempefio Laboral del Personal Administrativo en la Region
Policial de Moquegua, 2021.

Nivel de Desempefio Laboral Frecuencia Porcentaje
Bajo 25 31%
Moderado 37 46%
Alto 18 23%
TOTAL 80 100%
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En la Tabla 17, se muestran los niveles del desempefio laboral entre el
personal administrativo de la Region Policial Moquegua. Los resultados indican
que el 31% del personal tiene un bajo nivel de desempefio laboral, el 46% presenta
un desempefio laboral de nivel moderado y el 23% muestra un nivel de desempefio
laboral alto.

Tabla 18
Dimensiones del desempefio laboral del Personal Administrativo en la Region
Policial de Moquegua, 2021.

Dimensiones del Bajo Moderado Alto Total
Desempefio Laboral f % f % f % f %
Desempefiode la Tarea 22 28% 32 40% 26 33% 80 100%

Desempefio en el
Contexto
Desemperio Laboral
Contraproducente
Nota: Elaborado por el Equipo de Trabajo.

21 26% 30 38% 29 36% 80 100%

7% 9% 4 5% - - 80 100%

En la Tabla 18, se muestran los niveles de las dimensiones de la variable
Desempefio Laboral. Se observa que el 40% del personal administrativo tiene un
nivel de desempefio moderado en sus tareas laborales, esta cifra refleja que, a pesar
de su competencia y de la ejecucion adecuada de sus responsabilidades, enfrentan
desafios relacionados con la eficiencia y la productividad en su trabajo. Este
hallazgo sefiala la posibilidad de problemas en la gestion de la carga laboral,
insuficiencia de recursos apropiados, estres laboral cronico, y la necesidad de
capacitacion especifica para fortalecer las habilidades y la confianza en la
gjecucion de sus tareas.

En relacion con el tema, Flores (2021) menciona que el desempefio de
tareas implica la forma en que las personas ejecutan sus responsabilidades de
manera efectiva en el entorno organizacional, con el objetivo de lograr los

objetivos establecidos. Ademas, se relaciona estrechamente con la capacidad de
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los empleados para cumplir sus deberes de manera eficiente y contribuir al éxito
global de la organizacion.

Asimismo, el 38% muestra un nivel moderado de desempefio en el
contexto laboral, los resultados obtenidos revelan una diversidad de
comportamientos entre el personal administrativo. Mientras un grupo
considerable muestra una baja participacion en actividades de equipo, lo que
sefiala posibles desafios en la colaboracion interna, otro grupo alentador asegura
cumplir siempre con las normativas internas, indicando un nivel significativo de
conformidad con las politicas institucionales. Ademas, un conjunto modesto pero
significativo demuestra una destacada iniciativa al participar casi siempre en
proyectos adicionales, mostrando un compromiso mas alla de sus
responsabilidades fundamentales.

Por otro lado, es importante destacar que el 95% presenta un nivel bajo de
desempefio laboral contraproducente, este hallazgo indica que la mayor parte de
la muestra estudiada no exhibe una actitud laboral negativa; mas bien, reflejan
actitudes positivas y éticas en el interior de la institucion, pues afirman también
que nunca actlan de manera desleal hacia la entidad, lo que es un indicador
alentador de compromiso ético y lealtad, ya que la mayoria de los servidores estan
alineados con los valores y objetivos de la institucion. Ademas, un grupo de
empleados sefiala que rara vez participa en la difusion de chismes o rumores, lo
cual también es un hallazgo positivo, ya que denota una cultura de respeto y
colaboracidn entre los comparieros de trabajo.

En relacion a este tema, Cendales et al. (2022) sefialan que el desempefio
laboral contraproducente se refiere a acciones y comportamientos perjudiciales

que afectan negativamente el bienestar y el funcionamiento de la organizacion,
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socavando su eficacia y creando un entorno menos favorable para el logro de los
objetivos institucionales.

Los resultados muestran que una parte significativa del personal
administrativo tiene un nivel de desempefio de tareas moderado, lo que sugiere
desafios en términos de eficiencia y productividad laboral, sefialando posibles
necesidades de capacitacion o mejoras en la gestion de la carga de trabajo. Por
otro lado, se destaca la diversidad de comportamientos en el grupo, lo que podria
ser abordado a través de programas de desarrollo de habilidades de trabajo en
equipo y reconocimiento de buenas practicas. Es alentador que la mayoria
demuestre un compromiso ético y lealtad hacia la institucion, lo que podria
fortalecerse ain mas mediante incentivos y reconocimiento.

Estos hallazgos coinciden con los resultados reportados por Santillan
(2021), quien en su investigacion indica que el 36% del personal administrativo
exhibe un rendimiento laboral moderado. Asimismo, destaca que el 60% presenta
un desempefio en tareas a un nivel moderado, otro 60% muestra un rendimiento
general moderado en el contexto laboral, y un 25% exhibe un desempefio laboral

contraproducente a un nivel bajo.
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Resultados de la Dimension 1: Desempefio de Tareas.

Tabla 19
Desempefio de las Tareas del Personal Administrativo en la Region Policial de
Moquegua, 2021.

. Muy Algunas  Casi .
Indicadores de Desempefio de Nunca  pocas . Siempre  Total
veces  siempre
Tareas Veces

f % f % f % f % f % f %

Colaboracién en equipos de
trabajo. ¢Participas activamente en
equipos de trabajo, colaborando con - - 28 35% 24 30% 3 4% 25 31% 80 100%
tus compafieros para alcanzar
objetivos comunes?
Calidad del trabajo.
¢En general, consideras que la - - 26 33% 16 20% 8 10% 30 38% 80 100%
calidad de tu trabajo es alta?
Eficiencia en la ejecucion de
tareas. ;Eres capaz de completar tus
tareas de manera eficiente, sin perder
tiempo innecesario?
Productividad. ¢Consideras que
eres altamente productivo en tu
trabajo, logrando realizar una
cantidad significativa de tareas?
Cumplimiento de plazos. ¢Sueles
cumplir con los plazos establecidos 10 13% 16 20% 19 24% 4 5% 31 39% 80 100%
para tus tareas laborales?

PROMEDIO 3 4% 25 32% 20 25% 6 7% 26 33% 80 100%

Nota: Elaborado por el Equipo de Trabajo.

- - 29 36% 21 26% 8 10% 22 28% 80 100%

5 6% 27 34% 19 24% 5 6% 24 30% 80 100%

En la Tabla 19, se presentan los indicadores de la dimension de
desempefio de tareas; segun los datos obtenidos, se evidencia que, en promedio,
el 33% del personal administrativo siempre alcanza a realizar el desempefio de
tareas; particularmente, un 39% de encuestados afirman cumplir de manera
constante con los plazos establecidos para sus responsabilidades laborales, esto
significa que la mayor cantidad de efectivos demuestran de manera consistente
su habilidad para cumplir con los plazos asignados para sus responsabilidades
laborales.

Pues en el entorno dindmico y a menudo agitado de la labor policial,
estos servidores estarian implementando estrategias efectivas y préacticas como
la planificacion anticipada que les permite distribuir las tareas de manera
equitativa y abordar cualquier problema potencial antes de que afecte los plazos,
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garantizando asi un flujo de trabajo continuo y la presentacion puntual de
informes y documentacion.

En referencia a ello, Martins (2023) indica que el cumplimiento eficaz
de plazos implica planificar adecuadamente los trabajos y actividades que se
tienen que realizar en un lapso de tiempo determinado. Ademas, es importante
considerar las circunstancias externas y potenciales problemas que puedan
surgir, de modo de poder generar estrategias de prevencion y reaccion.

Mientras que, el 4% del personal nunca efectla el desempefio de sus
tareas de manera adecuada; particularmente, un 6% considera que de ninguna
manera alcanza una alta productividad en su trabajo, estas cifras indican que, la
productividad de un pequefio grupo de efectivos se sitla por debajo de las
expectativas o estandares establecidos; esta situacion, parece atribuirse a la
carga de trabajo excesiva derivada de una distribucién ineficiente de tareas;
ademas, la falta de capacitacion especifica en el manejo de instrumentos
digitales, resulta en demoras considerables al procesar informes cruciales,
contribuyendo asi a la baja productividad.

Asimismo, la elevada rotacion de personal afiade una capa adicional de
complejidad, generando una carencia de procedimientos claros en el
procesamiento de documentos, esta falta de continuidad puede dar lugar a
confusiones y retrasos, afectando negativamente la alta productividad del
personal administrativo que labora en la Region Policial Moquegua; en
conjunto, estos factores crean un entorno laboral desafiante que incide
directamente en el rendimiento y la productividad de los efectivos.

Con respecto a esta cuestion, Interim Group (2021) indica que la

inadecuada productividad surge cuando un trabajador no logra alcanzar los
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objetivos de produccién establecidos, las causas de esta problematica son
diversas y multifacéticas, como cuando los trabajadores enfrentan una carga
laboral excesiva, es probable que se sientan abrumados, lo cual puede repercutir
negativamente en su capacidad para ser productivos; ademas, la falta de
motivacion y el desinterés en las tareas asignadas también pueden contribuir
significativamente a una disminucion en la productividad.

Los resultados obtenidos indican que hay un porcentaje del personal
policial administrativo que enfrentan desafios en cuanto a la productividad, este
hallazgo expone la posibilidad de problemas en la gestion de la carga laboral,
falta de recursos adecuados o la necesidad de orientacion especifica para
mejorar las habilidades y la confianza en la realizacion de tareas.

Pese a ello, es alentador observar que un grupo considerable de efectivos
logra cumplir con los plazos establecidos, lo cual es un indicador positivo; sin
embargo, esta situacién plantea la pregunta crucial sobre qué practicas o factores
contribuyen al éxito de este colectivo, pues identificar las estrategias eficaces de
este porcentaje puede proporcionar valiosas lecciones para mejorar el
desemperio de tareas del resto de servidores.

Estos hallazgos se asemejan a los resultados de la investigacion llevada
a cabo por Ventura y Vasquez (2021) en su estudio, sefialaron que el 84% de los
efectivos en la Division de Investigacion Criminal en Chiclayo mostraban una
productividad deficiente, debido también a la sobrecarga de trabajo; ademas,
indicaron que el 82% de los efectivos evidenciaba un bajo desempefio en la
ejecucion de sus tareas, principalmente debido a la falta de liderazgo en la
organizacion y a la incapacidad para disefiar estrategias que permitieran llevar

a cabo eficazmente las actividades asignadas por sus superiores.
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Estos datos evidencian la necesidad de afrontar la sobrecarga de trabajo,
mejorar el liderazgo organizacional y promover la capacitacion de los efectivos
policiales para encontrar soluciones efectivas a los desafios laborales, puesto
que una baja productividad en la ejecucion de tareas puede tener un impacto
negativo en la productividad y la calidad del trabajo realizado.

Resultados de la Dimension 2: Desempefio en el Contexto.

Tabla 20
Desempefio en el Contexto del Personal Administrativo en la Region Policial de

Moquegua, 2021.

Muy -
. Algunas  Casi .
Indicadores del Nunca  pocas . Siempre  Total
~ veces  siempre
Desempefio en el contexto veces

f % f % f % f % f % f %

Iniciativa en proyectos
adicionales. ¢Sueles tomar la
iniciativa de participar en
proyectos o tareas adicionales
que no son parte de tus
responsabilidades principales?
Ayuda a comparieros.

¢Estas dispuesto a ayudar a tus
compafieros cuando lo
necesitan, incluso si €so no esta
directamente relacionado con tu
trabajo?

Promocién de un ambiente
positivo. ¢Haces esfuerzos para
promover un ambiente de 3
trabajo positivo, fomentando
relaciones  saludables entre
colegas?

Cumplimiento de normativas

y reglas internas. ;Te aseguras

de cumplir con todas las

normative?syreglas internas de " - 14 18% 22 28% 16 20% 28 35% 80 100%
la institucion en tu trabajo

8 10% 23 29% 18 23% 6 8% 25 31% 80 100%

11 14% 21 26% 14 18% 8 10% 26 33% 80 100%

4% 29 36% 15 19% 10 13% 23 29% 80 100%

diario?
Participacién en actividades
de equipo. ¢Participas

activamente en actividades de 13 16% 15 19% 15 19% 11 14% 26 33% 80 100%
equipo, como reuniones o
eventos de la organizacion?

PROMEDIO 7 9% 20 26% 17 21% 10 13% 26 32% 80 100%
Nota: Elaborado por el Equipo de Trabajo.

En la Tabla 20, se presentan los indicadores relacionados con la Dimensién
de Desempefio en el Contexto Laboral; segin los datos obtenidos, se evidencia

que, en promedio el 32% de la poblacion siempre demuestra un desempefio en el
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contexto; por ello, un 35% de los efectivos aseguran cumplir siempre con todas
las normativas y reglas internas de la institucion, esto significa que, aunque el rol
del personal administrativo no implica directamente participacion en las
operaciones de campo, estos profesionales demuestran un cumplimiento ejemplar
con todas las normativas y reglas internas de la institucion, ya que al ser
responsables de mantener registros y archivos esenciales para la operacion
eficiente de la institucion, garantizan que toda la documentacion esté organizada

segun las normativas y los protocolos establecidos.

Asegurando asi la confidencialidad y seguridad de la informacion al seguir
rigurosamente las politicas de manejo de datos sensibles, este compromiso con las
normativas internas no solo refleja la dedicacion de estos efectivos a mantener
altos estandares éticos y profesionales en su trabajo, sino que también subraya la
importancia de su papel en el funcionamiento general de la institucion. Pues su
diligencia en el manejo de la documentacién contribuye no solo a la eficiencia
operativa, sino también a la integridad y transparencia de la institucion en su

conjunto.

En concordancia con esto, Robbins (citado en Moran, 2019) destaca la
importancia de establecer reglas y politicas claras dentro de una organizacion,
sefiala también que el cumplimiento de estas reglas es esencial para mantener la

eficiencia y la cohesion en el entorno laboral.

Por otro lado, un 9% nunca presenta un buen desempefio contextual;
especificamente, el 16% manifiesta que no participa en las actividades de equipo,
tales como reuniones o eventos de la institucion. Estos datos indican que, durante

las reuniones regulares de grupo destinadas a la discusion de estrategias o
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proyectos, algunos efectivos no participan ya que, en lugar de contribuir
activamente con ideas o preguntas, optan por escuchar pasivamente, mostrando
un aparente desinterés en las discusiones, incluso en algunos casos, se observaria
la ausencia ocasional en estos eventos, lo que indica una falta de compromiso en

las actividades grupales.

Una de las posibles causas subyacentes a esta falta de participacién, podria
ser la carga de trabajo excesiva que enfrentan estos efectivos, pues esta limita su
capacidad para dedicar tiempo y energia a las actividades de equipo. Incluso, la
falta de interés también puede estar relacionada a una posible desmotivacion o a
la percepcion de que las reuniones no son relevantes para sus responsabilidades

fundamentales.

Por ello, Andrade (2023) hace hincapié en que muchas organizaciones no
logran fomentar una cultura de participacion entre sus colaboradores, lo que
conlleva a elevadas tasas de rotacion, disminucion de la moral y un rendimiento
insatisfactorio. Para optimizar el capital humano y alcanzar resultados
excepcionales, las instituciones deben comprender la estrecha relacion entre la

participacion de los trabajadores y el éxito de la organizacion.

En este sentido, la participacion activa de los colaboradores se convierte
en un aspecto crucial, ya que aporta beneficios sustanciales a las organizaciones;
por ende, es esencial implementar estrategias y mecanismos practicos destinados

a mejorar los niveles de participacion en el entorno laboral.

Los resultados obtenidos revelan una diversidad de comportamientos entre
el personal administrativo que laboran en las unidades administrativas de la
Region Policial Moquegua, pues mientras un grupo pequefio muestra una baja
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participacion en actividades de equipo, sefialando posibles desafios en la

colaboracion interna, otro grupo considerable asegura cumplir siempre con las

normativas internas, indicando un nivel significativo de conformidad con las

politicas institucionales.

Resultados de la dimension 3: desempefio laboral contraproducente.

Tabla 21

Desempefio Laboral Contraproducente del Personal Administrativo en la

Regidn Policial de Moquegua, 2021.

Muy
pocas
veces

Algunas
veces

Indicadores del Desempefio Nunca

Laboral Contraproducente

Casi
siempre

Siempre  Total

f % f % f %

f

% f % f %

Tardanzas frecuentes.

¢Sueles llegar tarde al trabajo en
forma frecuente?

Absentismo. ;Faltas al trabajo en
forma frecuente o sin justificacion?
Difusion de chismes.

¢ Participas en la difusion de chismes
0 rumores sobre comparfieros de
trabajo?

Deslealtad.

¢(Has  compartido  informacion
confidencial de la institucion con
personas ajenas a ella?

Falta de compromiso con
institucion.

;Te sientes desvinculado o poco
comprometido con los objetivos y
valores de la institucion en la que
trabajas?
Comportamiento
disruptivo.
;Tienes comportamientos
inadecuados en el trabajo, como
discusiones frecuentes con colegas o
superiores?

31 39% 21 26% 22 28%

31 39% 22 28% 22 28%

22 28% 47 59% 10 13%

54 68% 22 28% 4 5%

la

45 56% 26 33% 8 10%

laboral

31% 42 53% 8 10%

5

6% 1 1% 80 100%

6% - - 80 100%

1% - - 80 100%

80 100%

1% - - 80 100%

6% - - 80 100%

PROMEDIO 35 44% 30 38% 12 16%

3% 0 0% 100%

Nota: Elaborado por el Equipo de Trabajo.

En la Tabla 21, se muestran los indicadores relacionados con la Dimension

de Desempefio Laboral Contraproducente; los datos indican que, en promedio, el

44% de los efectivos policiales nunca presentan un desempefio laboral

contraproducente; puntualmente, un 68% del personal sostiene que bajo ninguna

circunstancia acttia de manera desleal hacia la institucion a la que pertenece, por

107

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

consiguiente los datos recopilados reflejan que los efectivos aseguran desempefiar
sus funciones administrativas con lealtad y ética, pues al ser actores
fundamentales, responsables de la gestion de archivos y del manejo o acceso a
informacion sensible, mantienen la confidencialidad de dichos documentos
clasificados; este comportamiento, evidencia un compromiso inquebrantable con
la lealtad hacia su institucion, ya que nunca han revelado informacion protegida
ni participado en practicas desleales que pudieran comprometer la seguridad de la

entidad o socavar la confianza del publico en la fuerza policial.

Las causas de este comportamiento se fundamentan en la solida cultura
ética promovida por la Region Policial Moquegua entre sus miembros, ademas, la
institucion dispone de mecanismos efectivos de control interno que detectan
posibles comportamientos desleales. En consecuencia, los efectivos
administrativos estdn plenamente conscientes de las severas consecuencias
disciplinarias asociadas con acciones desleales, lo cual opera como un disuasivo

significativo.

En palabras de Quetglas (2020), la lealtad organizacional se presenta como
un elemento fundamental en el panorama laboral del siglo XXI, ya que implica la
capacidad de los servidores para cultivar fidelidad hacia los objetivos de la
institucion, esta competencia es significativamente influenciada por la forma en
que la organizacion trata a su personal. En este sentido, los empleados también
desempefian un papel crucial al comprometerse activamente para demostrar su

lealtad a la compaiiia.

En este contexto, el Instituto de Defensa del Policia (2023) sefiala que,

segun la Ley de la Policia Nacional del Per0 — D.Leg N° 1267, una de las
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responsabilidades fundamentales del personal policial es llevar a cabo sus
funciones con imparcialidad; ademas, la ley exige un desempefio profesional
caracterizado por la lealtad y la ética. Es esencial resaltar que estas obligaciones
no se limitan Gnicamente al personal operativo, sino que también aplican al
personal administrativo; esto subraya la importancia de que cada miembro, sin
importar su funcién especifica, contribuya activamente a mantener los mas altos

estandares de integridad y servicio a la comunidad.

Mientras que, solo el 3% casi siempre presenta un desempefio laboral
contraproducente, pues el 6% admite llegar casi siempre tarde al trabajo. Este
resultado refiere a la recurrente tardanza de cinco efectivos, a pesar de las politicas
y recordatorios sobre la importancia de la puntualidad; este patron de
comportamiento contraproducente, que implica un incumplimiento constante del
horario establecido, podria afectar negativamente la eficiencia del equipo y la
percepcion general de la institucion en términos de disciplina y responsabilidad.
Sin embargo, es esencial aclarar que esta situacién no reflejaria la conducta
caracteristica de los efectivos administrativos de la Regidn Policial de Moquegua,
ya que la puntualidad y el profesionalismo son valores fundamentales en dicha

institucion.

En concordancia con esto, Ascufia (2020) destaca la frecuente tendencia
de los trabajadores, especialmente en el &mbito publico, a incurrir en tardanzas, es
comun que muchos hagan uso reiterado de los minutos de tolerancia al inicio de
la jornada laboral, a veces sin tener en cuenta que esta tolerancia no debe
interpretarse como una autorizacion para llegar tarde de manera constante. Este
comportamiento subraya la importancia de promover la puntualidad y la

responsabilidad en el entorno laboral.
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Los resultados mencionados anteriormente indican que la mayoria de los
efectivos administrativos no exhiben desempefio laboral contraproducente; por el
contrario, reflejan actitudes positivas y éticas dentro de la institucion. La gran
mayoria afirma nunca actuar de manera desleal hacia la institucion, lo que es un
indicador alentador de compromiso ético y lealtad, pues un mayor nimero de

efectivos policiales estan alineados con los valores y objetivos de la institucion.

No obstante, hay un pequefio porcentaje que admite llegar siempre tarde
al trabajo, lo cual podria ser un area de mejora, por lo que se recomienda abordar
esta situacion mediante medidas proactivas, como la sensibilizacion sobre la
importancia de la puntualidad y la implementacion de posibles soluciones para
mejorar este comportamiento; ademas, se pueden ofrecer capacitaciones sobre
gestion del tiempo para ayudar al personal a mejorar su organizacion personal y
llegar puntualmente al trabajo; considerar también programas de reconocimiento
para destacar a aquellos que demuestren puntualidad constante y comportamientos
éticos, pues podria ser beneficioso para fomentar una cultura de responsabilidad

y compromiso.

Estos resultados encuentran respaldo en los hallazgos de Palacios (2023),
quien concluy6 que, segun la percepcion de los propios servidores, hay una escasa
tendencia contraproducente, su investigacion indica que el 91.3% de
colaboradores casi nunca o nunca ha compartido aspectos negativos de su trabajo
con personas ajenas a la institucion. Por ello estos resultados proporcionan una
vision equilibrada que permite a ambas instituciones abordar areas de mejora
mientras celebra y refuerza los aspectos positivos identificados en estas

investigaciones.
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4.2. RESULTADOS SEGUN OBJETIVOS

4.2.1. Resultados para el primer objetivo especifico

Identificar la relacion entre el agotamiento emocional y el desempefio

laboral del personal administrativo de la Region Policial Moquegua — 2021.

Tabla 22
Relacién entre el Agotamiento Emocional y el Desempefio Laboral del Personal

Administrativo en la Region Policial de Moguegua, 2021.

Desempefio Laboral

Bajo Moderado Alto Total

f % f % f % f %
Agotamiento  Bajo - - 7 % 17 21% 24 30%
Emocional Medio - - 17 21% 1 1% 18 23%
Alto 25 31% 13 16% - - 38 48%
TOTAL 25 31% 37 46% 18 23% 80 100%

Nota: Elaborado por el Equipo de Trabajo.
En la Tabla 22, se analiza la relacion entre el Agotamiento Emocional y el
Desempefio Laboral del personal administrativo de la Region Policial Moquegua

—2021.

Se observa que el 21% presenta un nivel bajo de agotamiento emocional,
mostrando simultaneamente un desempefio laboral alto. Este resultado podria
interpretarse como un indicativo de un entorno de trabajo saludable y eficiente
para aproximadamente una cuarta parte del personal, pues la baja manifestacion
de agotamiento emocional indica que dichos agentes podrian estar implementando
practicas efectivas para gestionar el agotamiento y promover el bienestar
emocional en el lugar de trabajo; al mismo tiempo, el alto desempefio laboral de

este grupo podria atribuirse, al menos en parte, a la satisfaccién y salud emocional

111

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

de dichos servidores, lo que resulta en un equilibrio positivo entre la tranquilidad

emocional y el rendimiento en el trabajo.

Por otra parte, el 21% experimenta un nivel medio de agotamiento
emocional, lo cual se relaciona con un desempefio laboral moderado. Este
hallazgo sugiere que, a pesar de enfrentar desafios emocionales, estos
profesionales no solo perseveran, sino que también logran mantener un
desempefio aceptable en sus tareas diarias de oficina, este equilibrio entre las
demandas emocionales y la efectividad en las labores administrativas destaca la
resiliencia y capacidad de adaptacion de este grupo, subrayando la importancia de
implementar estrategias de apoyo emocional para potenciar ain mas su bienestar

y rendimiento laboral.

Por ultimo, se identifica que un 31% muestra un alto nivel de agotamiento
emocional, asociado a un desempefio laboral bajo. Este dato revela una
preocupante relacion entre el agotamiento emocional y el rendimiento laboral, por
lo que se sugiere abordar este agotamiento emocional; de manera que, la
implementacién de estrategias especificas para reducirlo podria resultar
fundamental para elevar tanto la salud mental como el desempefio laboral de este

grupo de efectivos policiales administrativos.

4.2.2. Resultados para el segundo objetivo especifico

Establecer la relacion entre la despersonalizacion y el desempefio laboral

del personal administrativo de la Region Policial Moguegua — 2021.
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Tabla 23
Relacién entre la Despersonalizacion y el Desempefio Laboral del Personal

Administrativo en la Region Policial de Moquegua, 2021.

Desempefio Laboral
Bajo Moderado  Alto Total
f % f % f % f %
Bajo 2 3% 5 6% 15 19% 22 28%
Medio 5 6% 20 25% 1 1% 26 33%
Alto 18 23% 12 15% 2 3% 32 40%

TOTAL 25 31% 37 46% 18 23% 80 100%
Nota: Elaborado por el Equipo de Trabajo.

Despersonalizacion

En la Tabla 23, se analiza la relacion entre la Despersonalizacion y el
Desempefio Laboral del personal administrativo de la Region Policial Moquegua

—2021.

Se observa que el 19% presenta un nivel bajo de despersonalizacion,
mostrando simultaneamente un desempefio laboral alto. Este resultado indica un
grupo de efectivos policiales esta altamente comprometido con su trabajo;
ademas, establecen relaciones sélidas con sus colegas y demuestran un profundo
interés en el bienestar del equipo, pues abordan las situaciones con empatia y
siempre estan dispuestos a brindar apoyo emocional a sus colegas; como
resultado, tienden a destacarse en sus funciones, ya que la conexion personal y
emocional en el ambito laboral puede contribuir positivamente a un alto

desempefio laboral.

Por otra parte, el 25% experimenta un nivel medio de despersonalizacion,
lo cual se relaciona con un desempefio laboral moderado. Esta cifra sefiala que
una proporcion considerable de la muestra estudiada podria estar experimentando

una pérdida de identidad personal o conexion emocional con su trabajo, lo que
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impacta negativamente en la forma en que desempefian sus funciones laborales;
en este sentido, resultaria beneficioso explorar posibles intervenciones o ajustes
en el entorno laboral que pudieran mejorar la conexion emocional del servidor con

sus responsabilidades, y asi elevar su desemperio.

Por ultimo, el 23% muestra un alto nivel de despersonalizacion, asociado
a un desempefio laboral bajo. Este hallazgo resalta que el personal administrativo
ha desarrollado un alto nivel de despersonalizacion, a causa de la naturaleza
estresante del trabajo policial, por lo que no alcanzan su maximo potencial debido
a la desconexion emocional, ya que tienen a distanciarse. Por tanto, resulta crucial
que la institucion implemente estrategias especificas para gestionar la
despersonalizacion y fomentar la conexion emocional; ademaés estas medidas no
solo podrian mejorar significativamente el bienestar de estos efectivos, sino
también potenciar su desempefio laboral en un entorno tan exigente como el

policial.

4.2.3. Resultados para el tercer objetivo especifico

Precisar la relacién entre la falta de realizacién personal y el desempefio

laboral del personal administrativo de la Region Policial Moquegua — 2021.

Tabla 24
Relacion entre la falta de Realizacion Personal y el Desempefio Laboral del
Personal Administrativo en la Region Policial de Moquegua, 2021.

Desempefio Laboral

Bajo Moderado Alto Total
f % f % f % f %

Falta de
Realizacion Alto 25 31% 9 11% - - 34 43%
Personal Medio - - 21 26% - - 21 26%
Bajo - - 7 9% 18 23% 25 31%
TOTAL 25 31% 37 46% 18 23% 80 100%
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En la Tabla 24, se analiza la relacion entre la falta de Realizacion Personal
y el Desempefio Laboral del personal administrativo de la Region Policial

Moquegua — 2021.

Se observa que, el 31% exhibe un nivel elevado de falta de realizacion
personal, asociado a un desempefio laboral bajo. Este resultado refleja que, dichos
uniformados estan experimentando una sensacion de desconexion respecto a su
trabajo; esta percepcion se fundamenta en la idea de que, Ultimamente, sus
responsabilidades diarias no generan una profunda pasion en ellos. Por tanto,
abordar esta situacion no solo redundaria en su satisfaccion personal, sino que
también podria repercutir positivamente en la eficiencia y calidad del trabajo

administrativo en su conjunto.

Por otra parte, el 26% experimenta un nivel medio de falta de realizacién
personal, lo cual se relaciona con un desempefio laboral moderado. Este hallazgo
revela que un segmento significativo del personal, si bien lleva a cabo sus
responsabilidades de manera eficiente, no experimenta una profunda conexion o
entusiasmo hacia sus tareas cotidianas; pues en ocasiones, estos efectivos sienten
que podrian maximizar mejor sus habilidades y aspiraciones en un entorno laboral

diferente.

Por ultimo, un 23% experimenta un nivel bajo de falta de realizacién
personal, mostrando simultdneamente un desempefio laboral alto. Esto quiere
decir que un porcentaje significativo de efectivos administrativos experimenta una
conexion positiva con su trabajo y, como resultado, demuestra un rendimiento

laboral excepcional.
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4.2.4. Resultados para el objetivo general

Tabla 25
Relacidn entre el Sindrome de Burnout y el Desempefio Laboral del Personal

Administrativo en la Region Policial de Moquegua, 2021.

Desempefio Laboral

Bajo Moderado Alto Total

f % f % f % f %

Sindromede  Bajo - - 5 6% 15 19% 20 25%
Burnout Medio 2 3% 23 29% 3 4% 28 35%
Alto 23 29% 9 11% - - 32 40%

TOTAL 25 31% 37 46% 18 23% 80 100%

Nota: Elaborado por el Equipo de Trabajo.
En la Tabla 25, se presenta la relacion del Sindrome de Burnout con el
Desempefio Laboral del personal administrativo de la Region Policial Moquegua

—-2021

Se destaca que el 19% presenta un nivel de Sindrome de Burnout bajo,
mostrando simultaneamente un desempefio laboral alto, este dato indica que una
proporcion significativa de la muestra ha desarrollado estrategias efectivas para
manejar el agotamiento laboral; estas estrategias, podrian incluir el
establecimiento de limites claros entre el trabajo y la vida personal, la
participacion en programas de bienestar emocional y la adopcion de una gestion
proactiva de las demandas laborales. Este conjunto de practicas contribuye a su

alto desempefio laboral, ya que se sienten motivados y respaldados.

Por otro lado, el 29% experimenta un Sindrome de Burnout de nivel medio,
lo cual se relaciona con un desempefio laboral moderado, este hallazgo podria
indicar la necesidad de implementar estrategias preventivas y de apoyo para evitar
que el Burnout afecte negativamente la calidad del trabajo y la satisfaccion

laboral.
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Por ultimo, el 29% de los efectivos exhibe un Sindrome de Burnout alto,
vinculado a un desempefio laboral bajo, esto indica que el personal administrativo
estd enfrentando agotamiento emocional, despersonalizacion y una disminucion
en su satisfaccion personal, probablemente debido a una carga de trabajo
abrumadora, falta de reconocimiento, la carencia de recursos para gestionar el
agotamiento, etc. Esta situacion estaria impactando negativamente en su
capacidad para cumplir efectivamente con sus responsabilidades laborales; por lo
tanto, es esencial abordar las causas subyacentes del Burnout para prevenir

consecuencias mas severas.

4.3. PRUEBA DE HIPOTESIS ESTADISTICA

4.3.1. Prueba de hipdtesis especifica 1

Formulacion de la hipotesis estadistica

- Hipotesis Nula (Ho): El agotamiento emocional no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral del personal administrativo de la
Region Policial Moquegua — 2021.

- Hipotesis Alterna (Ha): El agotamiento emocional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral del personal administrativo de la

Region Policial Moquegua — 2021.
Eleccion del nivel de la significancia

- Se consider6 un nivel de significancia de 5% que es equivalente a un 95% de

nivel de confianza, en consecuencia o. = 0,05.
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Tabla 26
Correlacion entre el Agotamiento Emocional y el Desempefio Laboral del
Personal Administrativo en la Region Policial de Moquegua, 2021.

CORRELACION Agotamiento  Desempefio

Emocional Laboral

_ Coeﬂme_rlte de 1.000 -0.895™
Agotamiento  correlacion

Emocional  Sig. (bilateral) . 0.000

Rho de N 80 80

Spearman ) Coeﬂme_rlte de -0.895™ 1.000
Desempefio  correlacion

Laboral Sig. (bilateral) 0.000 :

N 80 80

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

Nota: Software estadistico IBM® SPSS version 26.

En la Tabla 26, se muestra el coeficiente de correlacion (Rho) entre la
dimension Agotamiento Emocional de la variable Sindrome de Burnout y la
variable Desempefio Laboral. Se puede observar que la prueba de correlacion de
Spearman da como resultado una significancia bilateral o p — valor = 0.000, la
cual es menor que el nivel de significancia establecido de 0.05, por lo tanto, se

afirma que el agotamiento emocional y el desempefio laboral estan relacionados.

Asimismo, el coeficiente de correlacion arroja un valor de -0.895**, lo que
significa que, existe una correlacion negativa muy fuerte, esto indica que, a
medida que el Agotamiento Emocional aumenta, el desempefio laboral tiende a
disminuir significativamente. Al alcanzar estos resultados se rechazo la Hipotesis
Nula(Ho) y se aceptd la Hipdtesis Alterna (Hz), entonces se puede confirmar con
un 99% de confianza que: el Agotamiento Emocional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral del personal administrativo de la

Region Policial Moquegua — 2021.

118

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamen

e esta tesls



NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

ﬂ. UNIVERSIDAD

4.3.2. Prueba de hipotesis especifica 2

Formulacion de la hipdtesis estadistica

- Hipotesis Nula (Ho): La despersonalizacion no se relaciona significativamente
con el desempefio laboral del personal administrativo de la Region Policial
Moquegua — 2021.

- Hipotesis Alterna (Ha): La despersonalizacion se relaciona significativamente
con el desempefio laboral del personal administrativo de la Region Policial

Moquegua — 2021.

Eleccion del nivel de la significancia

- Se considero un nivel de significancia de 5% que es equivalente a un 95% de

nivel de confianza, en consecuencia o = 0,05.

Tabla 27
Correlacion entre la Despersonalizacion y el Desempefio Laboral del Personal

Administrativo en la Region Policial de Moguegua, 2021.

CORRELACION Despersonalizaci Desempefio

on Laboral
. Coef|C|e_n'te de 1.000 0547
Despersonaliz correlacién
acion Sig. (bilateral) . 0.000
Rho de N 80 80
Spearman Coeficiente de -0.547™ 1.000
Desempefio  correlacion ' '
Laboral Sig. (bilateral) 0.000 :
N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).
Nota: Software estadistico IBM® SPSS version 26.

En la Tabla 27, se muestra el coeficiente de correlacion (Rho) entre la
dimension Despersonalizacion de la variable Sindrome de Burnout y la variable

Desempefio Laboral. Se puede observar que la prueba de correlacion de Spearman
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da como resultado una significancia bilateral o p — valor = 0.000, la cual es menor
que el nivel de significancia establecido de 0.05, por lo tanto, se afirma que la

despersonalizacion y el desempefio laboral estan relacionados.

Asimismo, el coeficiente de correlacién arroja un valor de -0.547**; lo
cual, refleja una correlacién negativa considerable, esto indica que, a medida que
el Despersonalizacion aumenta, el desempefio laboral tiende a disminuir
significativamente. Al alcanzar estos resultados se rechazo la Hipétesis Nula(Ho)
y se acepto la Hipdtesis Alterna (Ha), entonces se puede confirmar con un 99% de
confianza que: la despersonalizacion se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Region Policial Moquegua —

2021.

4.3.3. Prueba de hipétesis especifica 3

Formulacion de la hipotesis estadistica

- Hipotesis Nula (Ho): La falta de realizacion personal no tiene relacion
significativa con el desempefio laboral del personal administrativo de la Regién
Policial Moquegua — 2021.

- Hipotesis Alterna (Ha): La falta de realizacion personal tiene relacion
significativa con el desempefio laboral del personal administrativo de la Regién
Policial Moquegua — 2021.

Eleccion del nivel de la significancia
- Se considero6 un nivel de significancia de 5% que es equivalente a un 95% de

nivel de confianza, en consecuencia o = 0,05.
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Tabla 28
Correlacion entre la falta de Realizacion Personal y el Desempefio Laboral del
Personal Administrativo en la Region Policial de Moquegua, 2021.

Falta de
CORRELACION Realizacion  Desempefio
Personal Laboral
Faltade ~ Cocholente de 1000 -0.884"
Realizacion cc.)rrela.cmn
Personal Sig. (bilateral) : 0.000
Rho de N 80 80
Spearman ) Coef|C|e_r1te de -0.884™ 1.000
Desempefio  correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0.000 .
N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Nota: Software estadistico IBM® SPSS version 26.

En la Tabla 28, se muestra el coeficiente de correlacion (Rho) entre la
Dimension Falta de Realizacion Personal de la variable Sindrome de Burnout y la
variable Desempefio Laboral. Se puede observar que la prueba de correlacion de
Spearman da como resultado una significancia bilateral de p — valor = 0.000, la
cual es menor que el nivel de significancia establecido de 0.05, por lo tanto, se
afirma que la falta de realizacion personal y el desempefio laboral estan

relacionados.

Asimismo, el coeficiente de correlacién arroja un valor de -0.884**; lo que
significa que existe una correlacion negativa muy fuerte, esto indica que, a medida
que la falta de Realizacion Personal aumenta, el desempefio laboral tiende a
disminuir significativamente. Al alcanzar estos resultados se rechazo la Hipotesis
Nula(Ho) y se acepto la Hipotesis Alterna (Ha), entonces se puede confirmar con
un 99% de confianza que: la falta de realizacion personal tiene relacion
significativa con el desempefio laboral del personal administrativo de la Region
Policial Moquegua — 2021.
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4.3.4. Prueba de hipdtesis general

Formulacion de la hipdtesis estadistica

- Hipotesis Nula (Ho): EI Sindrome de Burnout no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral del personal administrativo de la
Region Policial Mogquegua — 2021.

- Hipotesis Alterna (Ha): ElI Sindrome de Burnout se relaciona
significativamente con el desemperio laboral del personal administrativo de la

Region Policial Moquegua — 2021.

Eleccion del nivel de la significancia
- Se considero un nivel de significancia de 5% que es equivalente a un 95% de
nivel de confianza, en consecuencia o. = 0,05.

Tabla 29
Correlacion entre el Sindrome de Burnout y el Desempefio Laboral del Personal

Administrativo en la Region Policial de Moquegua, 2021.

CORRELACION Sindrome de Desempefio

Burnout Laboral
] Coeficiente de 1.000 -0.874™
Sindrome -
de ?rre(ﬁ?(zn ) 0.000
ig. (bilatera : :
Rho de Burout 80 80
Spearman Coeficiente de -0.874™ 1.000
Desempefio  correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0.000 :
N 80 80

**. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).
Nota: Software estadistico IBM® SPSS version 26.

En la Tabla 29, se presenta el coeficiente de correlacién (Rho) entre la
variable Sindrome de Burnout y la variable Desempefio Laboral. Los resultados

de la prueba de correlacion de Spearman muestran un p-valor de 0.000, que es
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menor que el nivel de significancia establecido de 0.05. Por lo tanto, podemos
afirmar que existe una relacion significativa entre las variables.

Ademas, el coeficiente de correlacion muestra un valor de -0.874**, lo que
indica una correlacion negativa muy fuerte. Esto sugiere que a medida que el
Sindrome de Burnout aumenta, el desempefio laboral tiende a disminuir de manera
significativa. Con base en estos resultados, se rechazo la Hipotesis Nula (Ho) y
acepto la Hipdtesis Alternativa (Ha). Con un nivel de confianza del 99%, se puede
confirmar que el Sindrome de Burnout se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Region Policial Moquegua —

2021.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA: En la investigacion se determina que el Sindrome de Burnout se relaciona
significativamente con el desempefio laboral del personal administrativo
de la Region Policial Moguegua — 2021, esta relacion ha sido respaldada
con un nivel de significancia de 0.000 y un coeficiente de correlacion de
Spearman de -0.874**, lo que indica una correlacién negativa muy fuerte;
estos datos evidencian que el sindrome de Burnout, caracterizado por un
alto agotamiento emocional, despersonalizacion elevada y baja realizacion
personal, guarda relacion con un desempefio laboral moderado.

SEGUNDA: EIl agotamiento emocional se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Region Policial
Moquegua — 2021, este vinculo ha sido respaldado con un nivel de
significancia de 0.000 y un coeficiente de correlacion de Spearman de -
0.895**. Donde un el 35% de la muestra estudiada experimenta
diariamente altos indicadores de agotamiento emocional; reflejados, por
ejemplo, en dificultades para conciliar el suefio o sufren de insomnio
debido a las preocupaciones constantes relacionadas con su trabajo; no
obstante, el 33% siempre alcanza a realizar el desempefio de tareas, pues
afirman cumplir constantemente con los plazos establecidos para sus
responsabilidades laborales lo cual es un indicador positivo.

TERCERA: La despersonalizacion se relaciona significativamente con el desempefio
laboral del personal administrativo de la Region Policial Mogquegua —
2021, esta relacion ha sido respaldada con un nivel de significancia de
0.000 y un coeficiente de correlacion de Spearman de -0.547**, Donde un

27% de la poblacion encuestada, exhibe altos indices de
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despersonalizacion algunas veces a la semana; en particular, suelen tener
actitudes negativas o cinicas hacia tus comparieros de trabajo en el entorno
laboral, estas actitudes pueden crear tensiones y afectar negativamente la
colaboracién en el equipo; a pesar de ello, el 32% de efectivos siempre
demuestra un desempefio en el contexto, pues se aseguran de cumplir con
todas las normativas y reglas internas de su institucion, lo cual es un reflejo
favorable.

CUARTA: La falta de realizacién personal tiene relacion significativa con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Region Policial
Moguegua — 2021, este lazo ha sido respaldado con un nivel de
significancia de 0.000 y un coeficiente de correlacion de Spearman de -
0.884**, Donde un 32% del personal enfrenta diariamente altos niveles de
falta de realizacion personal, particularmente, perciben la sensacion de que
sus logros profesionales no alcanzan para proporcionarles satisfaccion o
alegria; sin embargo, a pesar de esta carencia en la satisfaccion personal,
el 44% de efectivos nunca presenta un desempeiio laboral
contraproducente, pues afirman que nunca actlan deslealmente hacia la

institucion a la que pertenece.
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V1. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Al Jefe de la Region Policial Moguegua, considerar los datos obtenidos en
este estudio con el fin de desarrollar mecanismos para identificar signos
de efectivos afectados por el Sindrome de Burnout; del mismo modo,
evaluar anualmente el desemperio individual de los servidores, y motivar
a los efectivos con reconocimientos, ademas de formular planes de
desarrollo profesional que les permita el acceso a estudios (pasantias,
especializaciones, capacitaciones, etc.), fortaleciendo asi su sentido de
realizacion personal ya que esta directamente relacionado con el

desempefio laboral.

SEGUNDA: A la Oficina de Apoyo al Policia — Bienestar, se sugiere realizar
actividades para reducir los niveles de Sindrome de Burnout de los
efectivos, tales como implementar un espacio para que compartan
experiencias con sus demas comparieros durante los descansos, con el
objetivo de mejorar las condiciones de trabajo y el desemperio,
contribuyendo a generar cambios personales y laborales; ademas, poder
planificar estrategias y planes que contribuyan a organizar mejor el trabajo
del efectivo, ello reducird la sobrecarga laboral (horas extras), de este
modo tendran tiempo para otras actividades, como el acceso a
capacitaciones, entretenimiento y poder compartir con familiares; por
consiguiente, ayudard a que los servidores se sientan motivados tanto en
lo profesional como en lo personal; del mismo modo para mejorar el
compromiso organizacional se recomienda gestionar formas de reconocer
el trabajo (resoluciones) cuando sea necesario a los servidores con buen
desempefio, puntualidad, etc.
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TERCERA: A futuros investigadores, se recomienda que los resultados obtenidos en la
presente tesis sean utilizados para el analisis, evaluacion y cotejo con
estudios similares a este, con el fin de que la comunidad universitaria
pueda utilizar los conocimientos e indicadores en la mejora y solucién de
consecuencias del Sindrome de Burnout en efectivos policiales de las
diferentes regiones, unidades o subunidades existentes, en vista de que es

un area poco investigada y con pocos antecedentes tedricos.
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NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

ﬂ. UNIVERSIDAD

ANEXO 3. Consentimiento informado

CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN LA
INVESTIGACION

Estimado/a Participante,

Me dirijo a usted en calidad de Tesista para invitarlo/a a participar en mi
investigacion titulada Sindrome de Burnout y Desempefio Laboral del Personal
Administrativo de la Region Policial Moquegua, el propdsito de esta investigacion es
determinar la relacion entre el Sindrome de Burnout y el Desempefio Laboral.

Su participacion en este estudio implicard responder a dos cuestionarios que
abordara aspectos relacionados con su experiencia laboral, el posible Sindrome de
Burnout y su percepcion sobre el desempefio laboral. La informacion recopilada sera
tratada con la maxima confidencialidad y se utilizara Gnicamente para los fines de esta
investigacion.

Su participacion en este estudio es completamente voluntaria. Puede optar por no
participar o retirarse en cualquier momento sin que esto tenga consecuencias para usted.
Al firmar a continuacién, confirma que ha leido y comprendido la informacién
proporcionada anteriormente y otorga su consentimiento para participar en la
investigacion.  Si tiene alguna duda podra comunicarse al correo:
dorisr.florescalahuille.123@gmail.com

Agradecemos su participacion y contribucién a este estudio. Su colaboracién es

invaluable para avanzar en la comprension de estos temas.

Firma del participante Firma del tesista

Moquegua de Octubre del 2023
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NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

ANEXO 4. Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO DE SINDROME DE BURNOUT
Estimado colaborador, el presente cuestionario serd absolutamente anénima. Por lo cual
se le agradece que responda las preguntas con sinceridad, eligiendo el nGmero que mejor
refleje la frecuencia con la que experimentas la situacion descrita. No hay respuestas
correctas o incorrectas.
INSTRUCCIONES: Lee cada pregunta y selecciona el grado en el que experimentas

cada situacioén, utilizando una escala del 1 al 5, donde:

1 2 3 4 5
Nunca Algunas veces al afio Algunas veces al mes Algunas veces a la semana Diariamente
D. | N. PREGUNTA Frecuencia
_ | 1 |¢Con frecuencia te sientes emocionalmente agotado/a debido a tu trabajo? |1]2|3|4|5
g 2 | ¢Experimentas irritabilidad o cambios de humor significativos en el trabajo?|1]|2|3|4|5
S ¢ Te resulta dificil mantener la concentracion en tus tareas laborales debido 112134
£ al agotamiento emocional?
Lu . . , - .7 .
ol 4 ;Sientes 7que te falta energia y motivacién para realizar tus deberes 11213lal5
= laborales?
‘€ | 5 | ¢Tienes dificultades para conciliar el suefio o sufres de insomnio? 1{2]3]4]5
£ | 6 | :Te sientes abrumado/a debido a las demandas laborales? 112131415
&” 7 ¢;Sientes un agotamiento fisico y mental significativo después de tu jornada 11213lal5
laboral?
8 ¢Sueles tener actitudes negativas o cinicas hacia tus compafieros de trabajo 11213lal5
en el entorno laboral?
=l 9 ¢ Te resulta dificil mostrar empatia hacia las preocupaciones de tus colegas 11213lal5
2 0 usuarios?
S | 10 | ¢Evitas interacciones sociales innecesarias en el trabajo? 1/2|3]|4]|5
‘s | 11 | ;Tiendes a tratar a tus colegas o usuarios de manera impersonal y distante? [1]2|3]4|5
= ¢Sientes que te has distanciado emocionalmente de las interacciones
2112 1/2|3(4|5
o laborales?
g 13 ;Te resulta dificil interesarte genuinamente en las preocupaciones y 11213lals
necesidades de tus colegas?
14 ¢Sientes que las personas con las que interacttias en tu trabajo son solo casos 11213145
u objetos?
15 ¢Has perdido el interés en tu desarrollo profesional y crecimiento en la 11213lals
= organizacion?
c o " -
3|16 ¢Sientes que no eres eficaz en tu trabajo actual? 1121345
D
% 17 | ¢ Te sientes insatisfecho/a con tus logros en el trabajo? 1/2|3]|4]|5
2 | 18 | ¢Has notado una disminucidn en tu autoestima relacionada con el trabajo? |1]|2]3|4|5
& | 19 | ¢Te falta entusiasmo y motivacion por realizar tus actividades profesionales? | 112[3]4 |5
g |20 (;'_I'e_resulta dificil encontrar significado y proposito en la labor que realizas 11213145
o diariamente?
%’_ 21 | ;Sientes que tu carrera laboral esta estancada y no avanzas? 1/2|3]|4]|5
e ;Sientes que tus logros profesionales no son satisfactorios o no te
22 . . 1/2|3(4|5
proporcionan alegria?
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NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
Estimado colaborador, el presente cuestionario sera absolutamente anénima. Por lo cual
se le agradece que responda con voluntad y con la mayor franqueza posible al mismo.
INSTRUCCIONES: Lee cada pregunta y selecciona el grado en el que experimentas

cada situacioén, utilizando una escala del 1 al 5, donde:

1 2 3 4 5
Nunca Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre
D. | N.° PREGUNTA Frecuencia

¢Participas activamente en equipos de trabajo, colaborando con tus 11213lals
@ compafieros para alcanzar objetivos comunes?
£ | 2 |¢En general, consideras que la calidad de tu trabajo es alta? 112]3]4]5
= ¢Eres capaz de completar tus tareas de manera eficiente, sin perder tiempo
a1 3 |: . 112|345
< innecesario?
© ¢Consideras que eres altamente productivo en tu trabajo, logrando realizar
.| 4 : R 1123|415
] una cantidad significativa de tareas?
5 | ¢Sueles cumplir con los plazos establecidos para tus tareas laborales? 11213145
6 | :Sueles tomar la iniciativa de participar en proyectos o tareas adicionales 11213lals
gue no son parte de tus responsabilidades principales?
— ¢Estas dispuesto a ayudar a tus compafieros cuando lo necesitan, incluso si
s | 7 - ; - 1123|415
2 €s0 no estd directamente relacionado con tu trabajo?
§ 8 ¢Haces esfuerzos para promover un ambiente de trabajo positivo, 11213lals
§ fomentando relaciones saludables entre colegas?
. ¢ Te aseguras de cumplir con todas las normativas y reglas internas de la
ol 9 |v .03 v 112|345
institucion en tu trabajo diario?
10 ¢Participas activamente en actividades de equipo, como reuniones o eventos 11213lals
de la organizacion?
11 | ¢Sueles llegar tarde al trabajo en forma frecuente? 1123415
o |12 ¢ Faltas al trabajo en forma frecuente o sin justificacion? 1123415
= ¢Participas en la difusion de chismes o rumores sobre comparfieros de
o |13 - 112|3|4|5
2 trabajo?
g ¢Has compartido informacién confidencial de la institucion con personas
< 14 ajenas a ella? 11213145
§ 15 ¢ Te sientes desvinculado o poco comprometido con los objetivos y valores 1121345
. de la institucidn en la que trabajas?
o ¢ Tienes comportamientos inadecuados en el trabajo, como discusiones
16 - 1123|415
frecuentes con colegas o superiores?
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ANEXO 5. Base de datos
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Falta de Realizacion Personal
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V. 1. Sindrome de Burnout
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112122
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213|2
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4344354

2|13|4|5|6|7|8]|9

Agotamiento E.
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3|3|4|3[4|4]4]|5

1

2

1

1

5(4(3]4|3|4|3|4]|5
4|5|5|5[|5[4[5]4]5
4|5|5|5[|5[5[5]4]5

2

5|/5[5|/5[4|3|3|5]4
5|/5[4|5[5|5]|5]4]5

5/4/5/4[5|5|5|4 |4

5|/5[5|4[5|4[3|4]5
4124141441424
5/5[(5|4|5|5|5]4]5
5|/5[3|5[3|5]3|3]3

5[5|5]|5|5|5|5|4|4

214]15]2]|5|2|5|4|4

5/4/5|/4[4|5]|5|3

1

4/4]5[5]|5]|5]|5

415]4[3|5]3

4145|554 |5|4]|5

3|4]5]4]14]13|3]1

5[5|5]|5]|5|5|5]1]|5

2

5(4|5]4]5]5|5]|1
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3|14[3|4[4|3|4|2
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5|/5[2|5]|2

5(4]|5|4|5|5|5]|4|4

3[3[4]3|/4|13/4|3]|3
3|13[4|3[3|4]3|3]3
5|/5[5|4[5|4]|3|4]5
5|/5[4|5[5|5]|5|4]5

5|/4|44|5|5|5]4]4a

3

5|/5[5|5[4|5]|5|4]5

413|4|3[4(3[4[3]2

414]5]|5]|5[4[5]4]|4
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