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Resumen

La presente tesis tiene como objetivo Determinar la relacion entre el estrés
laboral y el desempefio laboral en el personal de la comisaria PNP de familia Tacna y
como objetivos especificos analizar, estudiar y determinar qué factores del Estrés
Laboral afectan directamente al Desempefio del personal de la comisaria PNP de
familia Tacna; los hallazgos del estudio permitiran a la institucion conocer la relacion
del estrés laboral y el desempefio laboral y la importancia que esta conlleva para el
logro de sus objetivos a corto, mediano y largo plazo, en tal sentido las autoridades
competentes tienen que tener en cuenta la importancia de los recursos humanos.

El tipo de investigacion se considerd de tipo basica, el disefio de investigacion
fue no experimental y transversal.

La poblacion de estudios estad conformada por el personal de la comisaria PNP
de familia Tacna, se trata entonces de una poblacion limitada, la cual cuenta con una
cantidad de 30 personas, la cual estd conformada por Oficiales y Sub oficiales de la

Policia Nacional del Peru.

Palabras claves: Estrés Laboral, Desempefio Laboral, Policia Nacional del Peru.



Abstract

The objective of this investigation is to determine the relationship between
work stress and work performance in the staff of the Tacna family PNP police station
and as specific objectives to analyze, study and determine which factors of Work
Stress directly affect the Performance of the police station staff. Tacna family PNP;
The findings of the study will allow the institution to know the relationship between
work stress and work performance and the importance that this entails for the
achievement of its objectives in the short, medium and long term, in this sense the
competent authorities must take into account the importance of human resources.

The type of research was considered basic, the research design was non-
experimental and transversal.

The study population is made up of the personnel of the PNP police station of
the Tacna family, it is then a limited population, which has a number of 30 people,

which is made up of Officers and Sub-officers of the National Police of Peru.

Keywords: Work Stress, Work Performance, National Police of Peru.



Introduccion

El trabajo de investigacion desarrollado tiene como titulo “El estrés laboral y
su relacion con el desempefio laboral en el personal de la comisaria PNP de familia
Tacna 2023 el problema principal de la investigacion responde a la pregunta de
investigacion ¢Cudl es la relacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral en el
personal de la comisaria PNP de Familia Tacna 2023?, Asi mismo, el objetivo
principal es determinar la relacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral en el
personal de la comisaria PNP de familia Tacna 2023.

La presente tesis esta estructurada en varios capitulos.

El Capitulo 1, denominado Planteamiento del Problema, abarca la
identificacion y formulacion del problema general y especifico, asi como la
justificacidn, los objetivos, la importancia y los alcances de la investigacion.

El Capitulo I, titulado Marco Teorico, expone los antecedentes del estudio y
desarrolla las bases tedricas, incluye la definicién de términos clave y presenta el
sistema de hipotesis y variables.

En el Capitulo Il1, correspondiente a la Metodologia de la Investigacion, se
describe el tipo y disefio de investigacion, se determina la poblacion y muestra, y se
detallan las técnicas de recoleccion, procesamiento y validacion de los datos
obtenidos.

El Capitulo IV, llamado Resultados y Discusion, presenta los resultados
obtenidos tras la aplicacion de los instrumentos en la Comisaria PNP de Familia
Tacna, los cuales se muestran en tablas y graficos, acompafiados de su respectivo

analisis. También se realiza el contraste de las hipotesis y la discusion de los hallazgos.



Finalmente, se incluyen las conclusiones y recomendaciones derivadas de la

investigacion, junto con las referencias bibliograficas que respaldaron el estudio.



CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcion del problema

Hoy en dia las organizaciones para tener el éxito en sus actividades necesitan
de personas, las cuales terminan haciendo uso de los recursos de las organizaciones a
fin de cumplir con los objetivos propuestos, sin embargo las personas también son
parte del recurso de las organizaciones y puede que estas experimenten frustracion o
altos niveles de tension emocional al no cumplir los objetivos propuestos, esto
conllevaria que el personal aumente sus niveles de estrés y por ende hay un deterioro
tanto fisico como psicolégico, viéndose afectado el desempefio laboral y conllevando
que no se cumplan los objetivos propuestos.

Teniendo en cuenta que los recursos humanos son de importancia vital para las
organizaciones es que se debe cuidar los recursos de la organizacion y uno de los méas
importantes son los recursos humanos que presentan constantemente estrés laboral, ya
que es uno de los principales motivos por el cual una organizacién puede reducir su
eficiencia o incluso puede afectar en el servicio que se brindara.

En la actualidad el estrés laboral es un sintoma que se esta tratando cada dia
mas y de forma mas seria por las organizaciones y empresas, ya que los recursos
humanos representan la clave para alcanzar los objetivos.

Para Garcés (2023) el estrés laboral es un tipo de estrés que se da
especificamente en el ambito laboral y profesional, esto conlleva la aparicion de
sintomas como lo son el deterioro del estado fisico y mental de los empleados, la
sensacion de angustia y fatiga por la alta carga laboral, todo esto acarrea la reduccién
y deterioro del desempefio laboral, esta variable es de gran importancia para su estudio

ya que podemos encontrar variables importantes como lo son el cansancio emocional



en donde se denota la perdida de la energia, presentandose una fatiga la cual se puede
deber a una sobrecarga laboral o emocional constante; otra variable a tratar es la
despersonalizacion la cual se caracteriza por un comportamiento apatico y displicente
tanto como a las personas que recibiran el bien o servicio como a los compafieros de
trabajo creando un ambiente laboral tenso; la Gltima variable respecto al estrés laboral
es la baja realizacion personal, dado que el estrés laboral conllevaria a aquello, la cual
se caracteriza por una apreciacion negativa de las labores desempefiadas, sentimiento
de fracaso y baja autoestima.

Zapata (2023) menciona lo siguiente respecto al desempefio laboral “es el
efecto de la destreza guiada por la motivacion, donde confluyen el ingenio, el
compromiso y el deseo”.

Donde da a entender que este es un conjunto de habilidades y acciones que un
colaborador o en este caso el personal tiene, como las pueden ser las actitudes, el
conocimiento y la motivacion, cabe mencionar que el este se puede ver afectado por
diferentes factores, como lo son el desempefio de la tarea que implica la evaluacion
del desempefio del colaborador en las tareas asignadas, otro factor a mencionar es el
desempefio contextual el cual se define como la conducta individual de los
colaboradores estas pueden ser actitudes positivas que afiadan valor y favoreciendo al
ambiente laboral , por ultimo hacer mencion al desempefio laboral contraproducente
en la cual busca identificar las actitudes negativas de los colaboradores, algo a tener
en cuenta es que estas desfavorecen a la organizacion.

Cabe mencionar que de manera internacional Mena, (2023) hace mencion al
“informe 2023 de la situacion del lugar del trabajo en el mundo” el cual se realizo en
160 paises, en donde detalla que los niveles de estrés laboral tienen tendencia a

incrementarse, en 2022 se registro en dicha encuesta que el 44 % de los empleados



experimentaron estres laboral, a su vez hace mencién que en el afio 2020 solo habia
un 43 % de los encuestados quienes aseguraban haber experimentado estrés laboral,
mientras que en el afio 2019 tan solo era de un 38 %, tras los resultados que
mencionados se puede observar un aumento en el estrés laboral, estos se pueden dar
por factores internos de la organizacion o institucion donde se desempefia el personal
o incluso factores externos.

Diario Oficial El Peruano, (2023) hace mencién a un estudio realizo por
Vinatea & Toyama en donde sefiala que siete de cada 10 trabajadores en el Per(
experimentan burnout o estrés laboral en el afio 2022.

Cutipa, (2022) en su investigacion “Estrés laboral y el rendimiento laboral del
personal Plaza Vea Tacna, 2020 que se desarroll6 en la ciudad de Tacna concluye
que el estrés laboral influye significativamente en el rendimiento laboral.

En la comisaria PNP de familia Tacna, de acuerdo a lo anteriormente
mencionado, con el estudio a continuacion se busca determinar la manera en la que el
estrés laboral se relaciona con el desempefio laboral de cada personal de la comisaria
PNP de familia Tacna y realizar las gestiones correspondientes para evitar que el
ambiente laboral de su organizacion se vea deteriorada lo cual conllevaria a una
significativa baja en el desempefio laboral y al incumplimiento de los objetivos

planteados por la organizacion.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general
¢Cual es larelacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral en el personal

de la comisaria PNP de Familia Tacna 2023?



1.2.2. Problemas especificos
1. ¢De qué manera se relaciona el cansancio emocional con el desempefio
laboral en el personal de la comisaria PNP de familia Tacna 2023?
2. ¢De qué manera se relaciona la despersonalizacién con el desempefio
laboral en el personal de la comisaria PNP de familia Tacna 2023?
3. ¢(De qué manera se relacionan la baja realizacion personal con el
desempefio laboral en el personal de la comisaria PNP de familia Tacna
2023?
1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral en el
personal de la comisaria PNP de familia Tacna 2023
1.3.2. Objetivos especificos
1. Determinar la relacion entre el cansancio emocional con el desempefio
laboral en el personal de la comisaria PNP de familia Tacna 2023.
2. Determinar la relacion entre la despersonalizacion con el desempefio
laboral en el personal de la comisaria PNP de familia Tacna 2023.
3. Determinar la relacion entre la baja realizacion personal con el desempefio
laboral en el personal de la comisaria PNP de familia Tacna 2023.
1.4. Justificacion e importancia de la investigacion
1.4.1. Justificacion
— Justificacion practica: la investigacion desarrollara conocimientos que aporten
tedricamente, de tal modo que permitan identificar, capacitar y preparar al
personal para la prevencidon del estrés laboral, conjuntamente con capacitaciones

y charlas para minimizar el estrés laboral que se presenta durante la labor de cada



personal, formando asi un entorno y ambiente laboral favorable para la
organizacion.

— Justificaciéon teorica: Desde el punto de vista tedrico, el estudio posee su
justificacion puesto que permitira generar contribuciones al area de gestion de los
recursos humanos y en lo que corresponde a los recursos humanos que es el
principal elemento de toda organizacion.

1.4.2. Importancia

Los recursos humanos se caracterizan por el conocimiento que estos tienen y
habilidades, esto hace que el personal se convierta en el recurso mas importante de
cualquier organizacién dado que son de vital importancia para el cumplimiento de los
objetivos propuestos por la organizacion en mencion.

La investigacion tomara importancia dado que mediante esta se obtendra
informacién que permitira a identificar, estudiar, analizar y determinar como las
dimensiones del estrés laboral se relacionan con el desempefio de cada personal de la
comisaria PNP de familia Tacna.

Hoy en dia la comisaria PNP de familia Tacna realiza actividades de bienestar
social internamente y externamente, en los cuales busca unir lazos entre el personal e
indirectamente prevenir el estrés laboral con juegos recreativos.

1.5. Alcances y limitaciones en la investigacién

1.5.1. Alcances

Se pretende lograr y demostrar que existe relacion del estrés laboral y el
desemperfio laboral en el personal de la comisaria PNP de familia Tacna, cabe
mencionar que la investigacion servira para mejorar o minimizar los efectos del estrés

laboral a todo el personal de la comisaria PNP de familia Tacna, principalmente a las



autoridades que deben tomar cartas en el asunto para poder mejorar la salud emocional
y psicolégica del personal.
1.5.2. Limitaciones

Se consideran: el aspecto presupuestal y la adquisicién de informacion de
caracter personal, no disponible al investigador, también resulta perjudicial la falta de
conocimiento y el desinterés de las personas provocando un rechazo sobre la

investigacion.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes relacionados con la investigacion
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Chicaiza (2023) en su investigacion “El estrés laboral y su incidencia en el
desempefio laboral en docentes del colegio técnico San José de la ciudad de Quito en
el periodo 2022 —2023”. El objetivo fue examinar como el estrés laboral influye en el
rendimiento de los profesores, en Quito. La investigacion adopté un alcance
correlacional, con un enfoque mixto y un disefio no experimental, y se llevo a cabo
con una muestra de 28 participantes, a quienes se les aplicaron cuestionarios con
preguntas tanto abiertas como cerradas para evaluar ambas variables. Se pudo
constatar que el estrés laboral no afecta el desempefio de los profesores, debido a la
presencia de factores protectores en la institucién, como la cohesion, el apoyo social,
el clima laboral y una infraestructura adecuada.

El autor concluye que el estrés laboral no tiene un impacto considerable en el
rendimiento laboral. Ademas, sefiala que elementos como un buen clima de trabajo, el
apoyo mutuo entre comparieros y el respaldo de las autoridades para resolver
problemas, junto con una infraestructura adecuada, contribuyen a mejorar el

desempefio laboral.

Onofre (2021) en su investigacion “Influencia del estrés laboral en el
desempefio laboral del personal de la direccion de talento humano del Hospital de
especialidades fuerzas armadas N° 1, Quito en el afio 2019”. Cuyo proposito fue

determinar el grado de asociacion entre el estres laboral y el desempefio laboral. La
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investigacion fue de enfoque cuantitativo, tuvo una muestra de 40 trabajadores a los
cuales se les aplico cuestionarios para pedir ambas variables de estudio. Se pudo
comprobar que no hay una relacion directa entre el estres laboral y el rendimiento de
los trabajadores en la direccién de talento humano.

En las conclusiones, el autor afirma que no se encontré una correlacion
significativa entre el estrés laboral y el desempefio, ya que los resultados de las
encuestas no arrojaron datos estadisticos relevantes. Sin embargo, sefiala que la
aparicion de problemas laborales, el estrés laboral y la falta de apoyo entre comparieros
representan un potencial factor de estrés que puede influir negativamente en el clima

laboral.

Chuchuca & Mora (2020) en su investigacion “El estrés laboral y el impacto
en el desempefio del personal en el Hospital Aida Ledn de Rodriguez Lara. Giron-
Azuay Junio - noviembre 2020”. El objetivo fue identificar cbmo influye el estrés
laboral en el desempefio de todo el personal del hospital "Aida Leon Rodriguez Lara",
en Girdn - Azuay, durante el periodo de junio a noviembre de 2020. La investigacion
se bas6 en enfoques deductivo e inductivo y tuvo un nivel correlacional, con una
muestra de 74 personas a quienes se les aplicaron cuestionarios para evaluar ambas
variables. Se pudo observar que la mayoria de los colaboradores de la institucion no
presentaban un bajo rendimiento en sus tareas ni un alto nivel de estrés laboral en el
cumplimiento de sus funciones, lo que sugiere su capacidad para desempefarse
adecuadamente.

El autor concluye que el personal de la institucion donde realizo la
investigacion no presenta un bajo nivel de desempefio, tampoco un alto nivel de estrés

laboral sin embargo indica que el factor que desarrolla o causa el estrés son la falta de
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apoyo por parte de la institucion, por consecuencia los colaboradores si se pueden

llegar a sentir fatigados fisica y mentalmente.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Velasquez (2022) en su investigacion “Relacion de la motivacion laboral con
el desempefio laboral de los colaboradores del &rea de administracion en una
institucion del estado, sede Callao — 2021 en el cual busca estudiar la relacion entre
la motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores, dicha investigacion fue de
enfoque cuantitativo, de disefio no experimental de caracter transversal y de estudio
correlacional, la muestra de la investigacién fue de 52 colaboradores.

Cabe mencionar que en su investigacion el autor concluyo que si existe una
relacion directa entre la motivacion y el desempefio laboral, teniendo una repercusion
considerable, por otro lado, el autor recomienda que la institucion plantee un plan
motivacional eficiente para que se mantenga y se vea un incremento en el desempefio
laboral, asi mismo que la institucion donde realizo el estudio pueda realizar méas
charlas con los colaboradores para que puedan conocer los motivaciones personales
de cada colaborador, tanto como los incentivos grupales dado que en muchos casos
estos no son comunicados y puede conllevar a una disminucion en la motivacion y por

ende en el desempefio.

Tueros (2021) en su investigacion “Influencia del estrés laboral en el
desempefio de los trabajadores de la empresa constructora T& T Arquitectos S.A.C.”.
cuyo propdsito fue identificar la relacion entre el estrés y el rendimiento laboral de los
empleados de la empresa T&T Arquitectos. La investigacion utilizé un enfoque

cuantitativo, con un disefio no experimental y un alcance correlacional. Se trabajo con
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una muestra de 27 empleados, a quienes se les aplicaron cuestionarios basados en una
escala Likert.

El autor concluyé que no se encontré una correlacion estadisticamente
significativa entre las dos variables, lo que llevé a determinar que el estrés laboral no
es un factor decisivo en el rendimiento de los empleados de T&T Arquitectos SAC.
No obstante, sugiere que en el futuro se implemente un sistema de evaluacion de
desempefio vinculado al estrés laboral, con el fin de analizar su posible influencia.
Ademaés, recomienda que el &rea de recursos humanos organice actividades destinadas

amitigar el estrés generado por la permanencia prolongada en una posicion sedentaria.

Romaén (2019) en su investigacion “Relacion entre el estrés y el desempefio
laboral en los colaboradores de boticas Inkafarma del distrito el Agustino turno tarde,
octubre - diciembre 2018”. Cuyo proposito fue determinar la relacion entre el estrés y
el desempefio laboral, en los colaboradores de Boticas Inkafarma. La investigacion fue
de tipo aplicativo, con un nivel correlacional y un disefio no experimental de corte
transversal. Se trabajo con una muestra de 75 colaboradores, a quienes se les aplicaron
cuestionarios. Los resultados mostraron que no existe una relacién entre el estrés, en
términos de agotamiento emocional y despersonalizacién, con el desempefio laboral.
Sin embargo, si se encontr6 una relacion con la realizacién personal (chi cuadrado de
0,044). Ademas, se observé que la mayoria de los empleados de boticas Inkafarma
presenta un nivel medio de estrés en cuanto a despersonalizacion (65,3 %),
agotamiento emocional (64,0 %) y realizacion personal (66,7 %). Asimismo, la
mayoria de los colaboradores demostré un alto desempefio laboral (62,0 %).

En cuanto a la conclusiones el autor menciona que la mayoria de los

colaboradores del turno tarde de la institucion donde realizo el estudio si presenta un
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nivel medio de estrés, sin embargo eso no tiene un impacto respecto al desempefio
dado que este sigue siendo bueno, a su vez realiza recomendaciones donde los
colaboradores deberian recibir charlas respecto al estrés laboral y actividades para
disminuir este y con ello lograr que el personal no se vea perjudicado y logren

desempefiarse 6ptimamente.

2.1.3. Antecedentes locales

Flores (2023) en su investigacion “Estrés laboral y el compromiso
organizacional de los trabajadores en tiempos de COVID-19 del Hospital Hipdlito
Unanue de Tacna, 2022 el propoésito de su investigacion fue establecer la relacion del
estrés laboral con el compromiso organizacional, la investigacion adopt6é un enfoque
cuantitativo, con un nivel correlacional y un disefio no experimental de corte
transversal. Se aplicaron cuestionarios en una escala de Likert a una muestra de 33
trabajadores para evaluar ambas variables.

Los resultados indicaron que no existe una relacion entre el estrés laboral y el
compromiso organizacional en el Hospital Hipolito Unanue de Tacna, 2022. Ademas,
se destaco la importancia de fomentar un entorno laboral saludable y positivo, asi

como la implementacion de actividades de bienestar para reducir el estrés laboral.

Cutipa (2022) en su investigacion “Estrés laboral y el rendimiento laboral del
personal Plaza Vea Tacna, 2020”. Cuyo proposito fue establecer la influencia del
estrés laboral y el rendimiento laboral del personal, la investigacion fue de enfoque
cuantitativa, de tipo basica, de nivel explicativo de disefio no experimental con corte
transversal, tuvo como muestra a 189 trabajadores a los cuales se les aplico

instrumentos mediante la escala de Likert.
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En cuanto a las conclusiones el autor menciona que el estrés laboral influye
significativamente en el rendimiento laboral del personal de Plaza Vea Tacna, cabe
mencionar que en su investigacion encuentra una relacion elocuente entre el estrés
laboral y el estrés crénico con el rendimiento laboral, como también menciona que
existe una influencia significativa del estrés agudo y el estrés episddico agudo con el

desempefio laboral.

Cohaila (2020) en su investigacion “La incidencia del estrés laboral en el
desempefio de los distribuidores de Silver Lake S.A. en las sedes de Tacna, llo y
Moquegua, 2020”. El objetivo fue determinar como incide el estrés laboral en el
desempefio de los distribuidores de Silver Lake. La investigacion, de tipo basica y
nivel explicativo, se llevo a cabo con una muestra de 33 distribuidores, a quienes se
les aplicaron instrumentos de recoleccion de datos.

El autor concluye que el estrés laboral influye en el rendimiento de los
distribuidores de Silver Lake S.A. en las sedes de Tacna, llo y Moquegua, 2020,
debido a la medicion de factores relacionados con el estrés laboral. Sin embargo,
sefiala que aspectos como el apoyo organizacional, la sobrecarga de trabajo, las
dificultades interpersonales y la justicia organizacional no tienen impacto en el
desempefio, mientras que las fuentes intrinsecas si afectan significativamente el

rendimiento.
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2.2. Bases tedricas — cientificas
2.2.1. Estrés laboral

Para poder entender el concepto de estrés laboral, inicialmente es necesario
definir el concepto de estrés laboral.

“El diagnostico del estrés laboral tiene sus inicios en 1926, cuando el joven

Hans Sely, estudiante de medicina, encontrd en algunos pacientes sintomas

similares, como agotamiento, astenia, falta de apetito y bajo peso. Esto lo llevd

a profundizar en el tema y decidié llamar a esta sintomatologia sindrome de

estar enfermo” Buitrago (2021)

El estrés laboral se considera una afeccion grave que afecta el bienestar
psicolégico de una persona, ya que genera reacciones y respuestas emocionales,
fisioldgicas, cognitivas y conductuales ante situaciones laborales con altas demandas
que superan los recursos personales y laborales. Este fenbmeno es visto como una
preocupacion socialmente econdémica, vinculada a factores de riesgo psicosocial y
elementos desencadenantes. Es fundamental Ilevar a cabo una identificacion temprana
para evitar posibles complicaciones y aplicar estrategias de afrontamiento. Buitrago
(2021).

También podemos mencionar que el estrés es un fendmeno moderno,
socialmente reconocido y fuertemente relacionado con el trabajo o el entorno laboral,
el cual esta definido como las respuestas fisicas y psicoldgicas ante cualquier amenaza
0 tension que se presente por el mismo entorno laboral, estos pueden expresarse en el
personal a través de estados de ansiedad, depresion o incluso hostilidad, el cual
conlleva a un ambiente tenso e indirectamente a una reduccion en los niveles de

desempefio laboral.
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Kwan Chung (2023) define el estrés laboral como una condicién que ocurre
especificamente en el lugar de trabajo y este tiene un impacto en el bienestar de las
personas el cual provoca problemas como lo son la ansiedad, depresion e insomnio
terminando de ocasionar un bajo desempefio laboral.

Rojas (2021) menciona que el estrés laboral es un tipo de estrés que surge como
resultado del desequilibrio de las exigencias y presiones que se enfrentan a través de
la coercion en el trabajo y las condiciones laborales inadecuadas, en donde los
problemas escapan de las manos del colaborador.

Ortiz (2020) menciona en su articulo El estrés laboral: Origen, consecuencias
y cémo combatirlo puntos muy importantes a tener en cuenta ya que estos son los que
causan el estrés laboral, los factores que causan estrés laboral son sobrecarga laboral,
relaciones interpersonales y acuerdos laborales insatisfactorios.

Ortiz (2020) menciona factores adicionales muy comunes los cuales no deben
pasarse por alto ya que tiene un impacto en el estrés laboral, los factores son la baja
motivacion o la carencia de incentivos, la baja remuneracion laboral e inclusive el
acoso laboral.

Segun Ortiz, (2020) hoy en dia consideramos el estrés laboral con normalidad
y algo comdn en la vida cotidiana, sin embargo este es un error ya que este puede
Ilevar a consecuencias graves las cuales pueden afectar al individuo en los aspectos
profesionales y personales, llegando a tener un impacto grave en lo antes mencionado,
cabe mencionar que esto puede llevar a ocasionar afecciones o malestares,
nerviosismo o dificultades motoras y cognitivas, una reduccion en el desempefio
laboral lo cual conllevaria a una notable reduccion de la calidad del servicio o producto

a brindar.
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Cabe recalcar la importancia de la prevencion del estrés laboral, donde la
organizacion tiene vital importancia para preservar su recurso mas importante, el cual
conllevara a el cumplimiento de objetivos, sin embargo, los colaboradores o el
personal debe poner de su parte de tal manera que se busque un aporte por parte de
ambas partes.

Juarez (2020) menciona al estrés laboral o el sindrome de burnout como un
fendmeno psicoldgico social més estudiando a nivel internacional en la Gltima década,
asi mismo hace menciona la doctora Christina Maslach la cual define el estrés laboral
como un grupo de experiencias relacionadas las cuales tienen una sintomatologia
tridimensional como lo son el agotamiento emocional, indiferencia y la eficacia
profesional.

Lépez (2020) en su articulo hace uso del MBI mencionando que una respuesta
al estrés persistente en el trabajo es el sindrome de agotamiento, también conocido
como sindrome del trabajador quemado, por lo general lo presentan los profesionales
que estan en contacto directo y continuo con otras personas, a su vez hace mencion a
las dimensiones las cuales son el cansancio emocional, baja realizacion personal y la
despersonalizacién, las cuales comenta que afecta en el desempefio de las actividades
laborales.

2.2.2. Cansancio emocional
Galban (2021) se refiere al cansancio emocional como la perdida
gradual de la energia presentandose un agotamiento, adiciona mencionando
puede darse por una sobrecarga emocional constante, fatiga fisica y un estado
de pesimismo hacia las labores a desempefiar.
Osorio (2023) define el cansancio emocional como el resultado de un

colaborador que no puede controlar eventos negativos en las labores diarias
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asignadas, Osorio ademas indica que esto también puede deberse a fallos en el
manejo de las emociones por parte de los colaboradores, asi mismo menciona
que las consecuencias producidas son las notables bajas en la energia, fatiga,
carencia de motivacion, poco compromiso con la organizacion, cansancio
fisico y psicologico.

Segun Lutunske, (2020) define el cansancio emocional como:

“el cansancio y fatiga manifestado en forma fisica, psiquica o la
combinacién de ambas. Es la sensacion de no poder mas ni consigo mismo, ni
con los demas.”

Se puede entender que el cansancio emocional 0 también llamado
agotamiento emocional se da por la falta de recursos emocionales propios y la
sensacion de que no se puede brindar apoyo a otra persona ya sea la persona
que recibe el servicio o los comparieros de trabajo, cabe mencionar que todo
esto conlleva a un sobreesfuerzo fisico y emocional lo cual deteriora poco a
poco al colaborador.

“El cansancio emocional es la pérdida progresiva de energia, el
desgaste, el agotamiento, las sensaciones de sobreesfuerzo fisico que se
produce como consecuencia del contacto con las personas” Linares & Guedez,
(2021)

El autor como los otros autores tienen la misma percepcion, en la que
existe una notable perdida de energia, la cual conlleva al cansancio o
agotamiento, esto puede denotar que el colaborador no se siente satisfecho con
las actividades que esta realizando o no se siente conforme con el ambiente
laboral, haciendo que este realice un esfuerzo extra para poder realizar sus

actividades, sin embargo el deterioro de sus emociones sera evidente con el
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pasar del tiempo y se verd reflejado en los resultados de sus actividades
designadas.
Despersonalizacion

Imam (2022) menciona que la despersonalizacion se da cuando una
persona no puede alcanzar los logros deseados dentro de un grupo, puede
desarrollar ira, rigidez, desinterés y una actitud displicente hacia su entorno
laboral.

Para Granados (2019) la despersonalizacion es el comportamiento
distanciado, insensible , apéatico y displicente hacia la sociedad, sin embargo
este también puede ver reflejado en el &mbito laboral donde los afectados
pueden ser los colaboradores y directamente el ambiente laboral, por lo que se
debe tomar cartas en el asunto para que este no afecte al cliente que recibira el
bien o el servicio.

Segun Lutunske, (2020) la despersonalizacion son los sentimientos,
postura u actitudes negativas y distantes ya sea con los comparieros de trabajo
o el cliente quien recibe el bien o el servicio prestado, una de las caracteristicas
que el autor menciona es la irritabilidad permanente y la notable perdida de
motivacion hacia la organizacién y las funciones designadas, algo que
menciona el autor es que se recurre a actos despectivos hacia los compafieros
de trabajo, atribuyendo culpabilidad de las frustraciones y bajo rendimiento
laboral.

“La despersonalizacion manifestada por un cambio negativo de
actitudes y respuestas hacia los deméas con irritabilidad y pérdida de

motivacion hacia el trabajo” Linares & Guedez, (2021)
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En cuanto a la despersonalizaciéon segin lo mencionado por el autor
podemos entender que se trata de comportamientos, sentimientos negativos, de
actitudes desvergonzadas tanto a las personas que reciben el servicio o el bien
como a los propios comparfieros, lo cual conlleva que vean a las personas de

una forma deshumanizada como si se tratase de un objeto.

Baja realizacion personal

Castafieda (2022) define la reducida o baja realizacion personal como
una sensacion en caida de los logros que se obtienen en el trabajo, lo que
conlleva a una autocritica negativa, esto suele verse reflejado cuando el
colaborador piensa que no puede aportar al desarrollo de la organizacion.

Segln Granados (2019) baja o reducida realizacion personal, es la
sensacion de un bajo desempefio tanto laboral y personal en otros &mbitos, el
autor también hace mencion que el personal sufre de constantemente de
decepcidén dado que no logra desempefiarse eficazmente.

Para Lutunske, (2020) la baja realizacién personal o reducida
realizacion personal se da cuando se presentan demandas superiores a las
capacidades personales de tal manera que esta no son realizadas de manera
eficaz, esta conlleva a una autoevaluacién o una autopercepcion negativa, una
baja capacidad de sobrellevar la presion y una baja autoestima.

“Baja Realizacion personal son respuestas negativas hacia si mismo y
el trabajo, es decir, un declive en el sentimiento de competencia y éxito en el
trabajo, evaluandose negativamente” Linares & Guedez (2021)

Tomando en cuenta lo mencionado por el autor podemos entender que

es la falta de esperanza al logro personal y grupal en el trabajo, esto conlleva
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que se reduzcan las expectativas por parte de la persona, lo cual conllevaria
que tengan una autoevaluacion negativa que tendria como resultado el auto
rechazo, el sentimiento de fracaso y baja autoestima.

Desempefio laboral

Chiavenato, (2000) menciona que el desempefio laboral es la conducta
del colaborador o el personal el cual es de vital importancia para el logro de
objetivos, a su vez nos da a entender que la evaluacion de desempefio es una
técnica o instrumento importante para la gestion administrativa, este ayuda
encontrar problemas de supervision de personal, integracién del empleado a la
organizacion, acuerdos o desacuerdos, ineficacia de los empleados dado que
cuentan con un potencial mas elevado y una mejor competencia los cuales se
podrian desarrollar eficazmente en otro puesto.

Para Chagray (2020) el desempefio laboral es la capacidad de los
recursos humanos de cada organizacion para desarrollarse eficazmente y
eficientemente, los cuales permitira el logro de los objetivos organizacionales.

Cuello (2020) nos da entender que el desempefio laboral es la eficacia
que demuestra el trabajador al realizar sus responsabilidades en la
organizacion, lo cual es necesario para toda organizacion y por ende brinda
una ventaja competitiva.

Ushca (2021) hace menciona que el desempefio laboral es la
valoracion de la habilidad que demuestra un colaborador durante la ejecucion
de sus responsabilidades laborales, esta una evaluacion basada en el trabajo de
cada individuo, asi mismo esta también se puede evaluar grupalmente.

Vargas (2021) menciona que el desempefio laboral de las personas es

la capacidad de realizar sus tareas segun las indicaciones de quienes estan
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dentro de las asociaciones, lo que resulta en un trabajo excepcional y una
satisfaccion laboral.

Podemos entender por los autores anteriormente mencionados que el
desempefio laboral es de gran importancia para cualquier organizacion o
empresa dado que es una herramienta de gestion de recursos que nos permite
evaluar y ponderar las habilidades desempefiadas por los colaboradores, esto
con el objetivo de tomar decisiones relacionadas a la activada realizada por el
colaborador a fin de mejorar tanto como organizacion el cual nos conllevaria
a una mayor eficiencia y eficacia por lo tanto también se cumplirian los
objetivos planteados por la organizacion.

Geraldo Campos, (2022) define el desempefio laboral como el actuar
de los colaboradores los cuales contribuyen al desarrollo organizacional, cabe
mencionar que este es de vital importancia para los colaboradores y para la
organizacion dado que promueve el desarrollo econémico individual y general,
a su vez el autor hace mencion al instrumento del cual haremos uso en esta
investigacion, la cual es la escala denominada Individual Work Performance
Questionnaire elaborador por Linda Koopsman pero posteriormente ser
adaptado al espafiol por Pedro J. Ramos-Villagrasa, el dicho instrumento la
autora hace mencion a 3 dimensiones las cuales son desempefio de la tarea la
cual consta de 5 items, la segunda dimension mencionada es el desempefio
contextual la cual consta de 8 items y la tercera es el desempefio laboral

contraproducente que cuenta con 5 items.



2.2.6.

2.2.7.

23

Desempefio de la tarea

Cuello (2020) define el desempefio de la tarea como “el logro de las
tareas de acuerdo a los conocimientos que contribuyen a la organizacion
directa o indirectamente”

El autor quiere dar a entender que son las acciones estan conllevan las
habilidades, conocimientos y capacidades que el colaborador realiza ya sea
para la elaboracion de un producto o la prestacion de un servicio,

Para Salinas (2023) el desempefio de la tarea se relaciona con la calidad
de la labor designada en el trabajo la cual la realiza el colaborador, cabe
recalcar que es un factor muy importante dado que se ponen a prueba las
aptitudes y actitudes del personal a fin que estos afectas directamente en los
resultados o logros obtenidos.

Cavazos (2023) menciona que el desempefio de las tareas tiene un
impacto de forma directa en la empresa para el logro de los objetivos
planteados.

Segun Bernal (2021) el desempefio de la tarea se centra en evaluar los
aportes de un colaborador en las tareas asignadas, asi mismo se evalGan sus
aptitudes y actitudes para las actividades asignadas.

Para Salinas (2023) el desempefio de la tarea es la calidad de servicio
Desempefio contextual

Cuello (2020) define el desempefio contextual como la conducta
individual y espontanea por parte de los colaboradores, los cuales superan lo
esperado para las actividades designadas, esto genera un mejor desempefio
para en general para la organizacion, asi mismo el autor da a entender que estos

son de manera voluntaria, por ejemplo se puede mencionar apoyar a los
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compafieros de trabajo, ser voluntario para las actividades 0 sentirse
identificado con la organizacion, todo lo mencionado anteriormente conllevara
al logro de objetivos por parte de la organizacion.

Segln Salinas (2023) como él lo llama el rendimiento contextual,
donde hace mencién en cuan identificado se siente el personal con la
organizacion, podriamos entender que el autor hace referencia a las conductas
y actitudes positivas que aportan a al ambiente laboral, creando un atmosfera
amena para el colaborador y sus compafieros, lo cual conllevara a conseguir
los objetivos de la organizacion.

Brifiez (2022) en su articulo define el desempefio contextual como
conducta individual que favorece el entorno social y psicologico de la
organizacion, cabe recalcar que los colaboradores suelen presentar niveles
altos de involucramiento con la organizacion lo cual conlleva a una mejora en
la productividad y al entorno social del trabajo.

Segun Bernal (2021) el desempefio contextual o civico, evalla las
actitudes positivas ya sea de apoyo, el compromiso, esfuerzo y solidaridad
para que las objetivos de la organizacion sean cumplidos, cabe mencionar que
el autor resalta que también se da un entorno favorable para que las actividades
laborales se desarrollen de manera 6ptima.

Desempefio laboral contraproducente

Cuello (2020) define al desempefio laboral contraproducente o
comportamientos contraproducentes como las acciones premeditadas por un
colaborador las cuales por lo general buscan el beneficio personal y por otro

lado perjudican a la empresa u organizacion.
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Bernal (2021) menciona que el desempefio laboral contraproducente
son las actitudes negativas, que desfavorecen a la organizacion mediante el
incumplimiento de las normas de la organizacion, cabe mencionar que esta
afecta al entorno laboral de manera negativa.

Salinas (2023) hace referencia que el desempefio laboral
contraproducente son los comportamientos que realiza el trabajador o
colaborador de manera consciente las cuales afectan de manera negativa para
el logro de los objetivos de la organizacion.

Alvarez (2021) define el desempefio laboral contraproducente como
“los comportamientos dirigidos a causar dafio o con intencion de causarlo
hacia los individuos, la organizacién, y de manera general a todas las
personas involucradas dentro de ese contexto™.

En ese sentido podemos entender que esto se puede deber a muchos
factores o intereses distintos a la organizacion, es clave detectar este tipo de
comportamientos ya que afecta negativamente a la organizacion al
cumplimiento de sus logros.

Segun Ramos (2019) el comportamiento laboral contraproducente es la
realizacion de las actividades laborales de manera errada a propdsito e incluso
el uso de los beneficios o facilidades que brinda la organizacién para fines
personales, asi mismo el autor menciona que conllevaria negativamente a la

organizacion.
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2.3. Definicion de términos basicos
Estreés laboral

“El estrés laboral es una enfermedad peligrosa que altera el estado psicologico
de la persona, porque genera reacciones y respuestas de tipo emocional, cognitivo,
fisiologico y del comportamiento frente a situaciones con alta demanda laboral que
sobrepasa los recursos personales y del trabajo” Buitrago (2021)
Sindrome de Burnout

“Su definicion usualmente se describe como una forma inadecuada de afrontar
el estrés cronico, cuyos rasgos principales son el agotamiento emocional, la
despersonalizacién y la disminucion del desempefio personal.” Saborio & Hidalgo,
(2015)
Cansancio emocional

Define cansancio emocional como “la pérdida progresiva de la energia, el
desgaste fisico, mental y cansancio; causado por la presencia continua de estos signos,
sin ser diagnosticados ni tratados eficientemente.” Galban (2021)
Despersonalizacion

“La despersonalizacion es una dimension del agotamiento laboral e indicador
de la salud psicoldgica en el lugar de trabajo, se refiere a distanciarse mentalmente de
los demaés y verlos sin simpatia y se caracteriza por una actitud insensible y negativa.
y actitud distante.” Imam (2022)
Desempefio Laboral

Se define como “la capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar,
acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad,
estando dirigido a la evaluacién la cual dard como resultado su desenvolvimiento.”

Chagray (2020)
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Desemperio de la tarea

“El desempefio de la tarea es el logro de las tareas y responsabilidades de un
trabajo de acuerdo con las capacidades y conocimientos que estan incluidas en las
tareas descritas para cada puesto que contribuyen a la organizacion directa o
indirectamente.” Cuello (2020)
Desempefio contextual

“El desempefio contextual son comportamientos espontdneos e individuales
que superan a lo esperado para su puesto, estos son importantes para el logro de los
resultados anhelados en las organizacionales” Cuello (2020)
Desempefio laboral contraproducente

“Se denominan comportamientos contraproducentes a los actos deliberados
que se dan de manera voluntaria que buscan perjudicar a las organizaciones y que son
de beneficio para el trabajador.” Cuello (2020)
2.4. Sistema de hipdtesis
2.4.1. Hipotesis general

El estrés laboral se relaciona positivamente con el desempefio laboral en el
personal de la comisaria PNP de familia Tacna 2023

2.4.2. Hipotesis especificas

1. El cansancio emocional se relaciona positivamente con el desempefio laboral
en el personal de la comisaria PNP de familia Tacna 2023

2. Existe relacion significativa y positiva entre la despersonalizaciéon y el
desemperio laboral en el personal de la comisaria PNP de familia Tacna 2023.

3. Existe relacién significativa y positiva entre la baja realizacion personal y el

desemperio laboral en el personal de la comisaria PNP de familia Tacna 2023.



2.5. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacién de la Variable Estrés laboral (Inventario BURNOUT
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MASLACH)

Variable Definicion Dimensiones Indicadores ltem  Escala
Rojas (2021) El Cansancio 1.Agotamiento 1,2,3 Likert,
estres  laboral emocional emocional Ordinal
surge como 2.Frustracion 4

Estrés resultado  del 3.Sobrecarga 5

laboral desequilibrio de de trabajo
las exigencias y 4.Vacio 6
presiones que se emocional
enfrentan a
través de la
coercion en el
trabajo y las
condiciones
laborales
inadecuadas, en
donde los
problemas Despersonalizacion 1.Apatia 7,8
escapan de las 2 Dureza 9
manos  del 3.Culpabilidad 10
colaborador.

Baja realizacion  1.Estimulo 11,12
personal 2.Logros 13
3.Control 14,15
4.Influencia 16
5.Apertura 17,18

Nota: Elaboracion propia

Tabla 2

Operacionalizacion de la Variable Desempefio Laboral

Variable  Definicion Dimensiones Indicadores ftem Escala
Chiavenato Desempefio de la 1. Organizacion 1 Ordinal
(2000) tarea 2. Orientacion a 2
menciona resultados

Desempefio que el 3. Prioridad 3

laboral  desempefio 4. Eficiencia 4
laboral es la 5. Tiempo 5
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conducta
del
colaborador
0 el
personal el
cual es de
vital
importancia
para el
logro  de
metas.

Desempeiio 1. Iniciativa 6
contextual 2. Desafios 7
3. Conocimientos 8
actualizados
4. Competencias 9
laborales
5. Soluciones 10
6. Responsabilidades 11
7. Busqueda de retos
8. Participacion 12
13
Desempeiio 1. Quejas 14
laboral 2. Agudizacion del 15
contraproducente  conflicto
3. Exceso de 16
negatividad
4. Negatividad con 17
comparieros
internos
5. Negatividad con 18
comparieros
externos

Nota: Elaboracién propia
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CAPITULO Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de investigacion

La investigacion que se llevard a cabo es de carécter fundamental o bésica, ya
que su proposito es aportar al desarrollo del conocimiento de como se relaciona el
estrés laboral se relaciona con el desempefio laboral en el personal de la comisaria
PNP de familia Tacna, obtenida de la informacion en campo.
3.2. Disefio de investigacion

El estudio responde a un disefio no experimental orientado a determinar los
resultados de una investigacion de nivel descriptivo, relacional de corte transversal.

El esquema es el siguiente:

a) Cansancio
X= Estrés laboral | ———> emocional o
b) Despersonalizacion
c) Baja realizacién
personal
: R
Y= Desempefio a) Motivacion laboral
laboral b) Ambiente laboral
’ c) Capacidad laboral

Donde:

M1 = Muestra
X = Estrés laboral
Y = Desempefio laboral

R = Coeficiente de relacion.
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Nota: elaboracion propia.

3.3. Poblacion y muestra del estudio
3.3.1. Poblacion

La poblacion objetiva de la comisaria PNP de Familia Tacna es de 30 personas.
3.3.2. Muestra

No se tomara una muestra, en este caso se tomara a toda la poblacion objetiva
comisaria PNP de la Familia Tacna; con un personal de 30 personas; En consecuencia,
no hay una muestra
Tabla 3

Poblacién de estudio

RELACION DE PERSONAL POLICIAL DE LA COMISARIA PNP DE FAMILIA DEL DICIEMBRE 2023

N° | GRADO PNP APELLIDOS Y NOMBRES CARGO

.- COMANDO (PERMANENTE)

1 CAP PNP  Gaby LINARES VALENZUELA COMISARIO

JEFE ADMINISTRACION E
INSTRUCCION/GESTANTE

JEFE INVESTIGACION Y MEDIDAS DE
PROTECCION

4 ST2 PNP  Albaro GONZALEZ TALAVERA OGAP

2 TNTE PNP  Ericka QUIROZ ARCE

3 ALFzZ PNP  KarlaR. VALLE RODRIGUEZ

11.- PERSONAL PNP ADMINISTRATIVO (HORARIO ADMINISTRATIVO)

5 ST2 PNP  Isabel BECERRA SALAS INSTRUCCION / CODIGO 1
6 ST3 PNP  Nelly Yaneth CHAMBI QUISPE ADMINISTRATIVO/GESTANTE
7 S3 PNP  Delia CHAMBILLA CHAMBILLA  PERSONAL/ESTADISTICA

111.- PERSONAL PNP SEGURIDAD DE INSTALACIONES (SERVICIO DE 07:00 A 07:00)

8 S3 PNP  Joseph GUZMAN MENDIETA VIGILANTE PUERTAS/OPERADOR

1V.- PERSONAL PNP SECCION INVESTIGACION (SERVICIO DE 07:00 A 07:00) (RETEN DE 07:00 A 18:00
HRS)

9 s2 PNP  Yuluiza SERRANO OCHOA INVESTIGADORA
10 53 PNP  Gressly SARMIENTO MAMANI INVESTIGADORA
1 S2 PNP  Wanda TACURI MUSAJA INVESTIGADORA
12 s PNP  Luz MARCE TICONA INVESTIGADORA

V.- PERSONAL PNP MEDIDAS DE PROTECCION (SERVICIO DE 08:00 A 17:00)




13 SS PNP  Luis GUZMAN CARPIO

14 S2 PNP  Ruben ANAHUA LANOJA

15 S3 PNP  Lis CCAMA CHAMBI

16 S3 PNP  Brayan VILLANUEVA COLQUE

MEDIDAS DE PROTECCION
MEDIDAS DE PROTECCION / CODIGO 01
MEDIDAS DE PROTECCION / LACTANTE

MEDIDAS DE PROTECCION

VI.- PERSONAL PNP PATRULLAJE MOTORIZADO (SERVICIO DE 07:00 A 07:00)

17 S3 PNP  Jhonny MARCA MAMANI

18 S3 PNP  Orlando NUNEZ HERNANDEZ

VIil.- PERSONAL AUXILIAR Y CAS PNP

AUX. PNP  Carlos ROSAS CASANOVA

AUX. PNP  Nancy CONDORI PARI

VI1ll. PERSONAL DE FRANCO

19 s1 PNP  Gabriela HUERTA VELAZCO
20 S2 PNP  Jean Carlos HUERTA ROJAS

21 S2 PNP  Edwin SALAZAR CHAMBILLA
22 S3 PNP  Haydy OBLITAS VELASCO

23 S3 PNP  David CASTILLO CLEMENTE
24 S3 PNP  Ronald SANGA MAMANI

VI1i1l.- DESCUENTO

CHOFER PL-15357

NOTIFICADOR

LOGISTICO

MESA DE PARTES

OGAP
VIGILANTE DE PUERTA

INVESTIGADOR

INVESTIGADOR

CHOFER

OPERADOR
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25 S1 PNP Rosa RAMOS PAJARES LIC. DE MAT. 15DIC2023 AL 24MAR2024
26 S2 PNP Karol GONZALES MONTOYA SERVICIO PLAYA SALVATAIJE 14DIC23
27 S2 PNP  Midwar AGUILAR MAMANI VACACIONES
28 S3 PNP  Victor TABOADA CORDOVA FALTO AL SERVICIO
29 S3 PNP  Alex CENTENO VILCA APOYO PAT. APIE
30 S3 PNP Roberto TANANTA ARTEAGA APOYO PAT. APIE

Nota: Datos obtenidos en la comisaria PNP de la familia.
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Figura 1

Organigrama Estructural de la Comisaria PNP de Familia

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE LA COMISARIA PNP DE FAMILIA.

REGION POLICTAL
TACNA

4

COMISARIA PNP DE FAMILIA

ORGANO DE EJECUCION

1

VIOLENCIA FAMILIAR

3

MEDIDAS DE
PROTECCION

DATOS REFERENCIALES,
CENTRO DE EMERGENCIA
MUJER (CEM)UBICADO EN LA
AV. HIPOLITO UNANUE N%970

HORARIO DE ATENCION 08:00-
16:15 HRS.

Nota: Datos obtenidos de la comisaria PNP de la familia.



Figura 2

Jerarquias y Grados de la Policia Nacional del Peru

Jerarquias y Grados Policia Nacional del Peru
1.- Teniente General
Categoria: 2 (Rl
. 3.- Coronel
Oficinales
4.- Comandante
de Armas
y de 5.- May_olr
Servicio 6.- Capitan
7.- Teniente
8.- Alférez
9.- Sub oficial Superior
Categoria: | 10.- Sub oficial Brigadier
Sub 11.- Sub oficial Técnico de Primera
Oficinales | 12.- Sub oficial Técnico de Segunda
de Armas 13.- Sub oficial Técnico de Tercera
y de 14.- Sub oficial de Primera
Servicio 15.- Sub oficial de Segunda
16.- Sub oficial de Tercera

Nota: Datos obtenidos de la comisaria PNP de la familia, segun el Decreto

Legislativo 1149.

3.4. Técnicas e instrumentos de investigacion

3.4.1. Técnicas

34

La técnica que se utilizd en la presente investigacion es la encuesta, la cual

permitio que el personal que no se encuentra en oficina pueda realizar la encuesta.

3.4.2. Instrumentos

Se utiliz6 como instrumento un cuestionario que se elabor6 en Google Forms
que facilité la recoleccion de datos de manera espontanea y eficiente, dado a la escasa
disponibilidad de tiempo por parte del personal de la Comisaria PNP de Familia —

Tacna.
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3.5. Técnicas de procesamiento de datos

Para el procesamiento de los datos correspondientes a la variable 1, "Estrés
laboral”, y la variable 2, "Desempefio laboral”, se empleo el software estadistico SPSS
version 25.

En el analisis de la informacion, se aplicd el coeficiente de correlacion de
Spearman como técnica estadistica, y se utilizaron tablas de gréficos y frecuencias
para visualizar los resultados obtenidos.

3.6. Seleccion y validacion de los instrumentos de investigacion

El instrumento utilizado, un cuestionario, fue validado por el juicio de tres
expertos, quienes evaluaron diversos indicadores para asegurar su contenido y
confiabilidad, cuya documentacidn esta disponible en la seccion de ANEXOS.

Asimismo, se utilizd el coeficiente Alpha de Cronbach para medir la
confiabilidad de los instrumentos aplicados. Este coeficiente varia entre 0 y 1, donde
los valores cercanos a 1 indican una alta confiabilidad del instrumento, mientras que
valores préximos a 0 sugieren que el instrumento no es confiable.

Tabla 4

Clasificacién de los coeficientes de correlacion de Rho de Spearman.

Clasificacion Rango del
Valor
Correlacion negativa perfecta -0.91a-1.00
Correlacion negativa muy fuerte  -0.76 a -0.90
Correlacion negativa -0.51a-0.75
considerable
Correlacion negativa media -0.11a-0.50
Correlacion negativa débil -0.01a-0.10
No existe correlacion 0.00
Correlacion positiva débil +0.01 a +0.10
Correlacién positiva media +0.11 a +0.50
Correlacion positiva +0.51 a +0.75

considerable
Correlacion positiva muy fuerte +0.76 a +0.90

Correlacién positiva perfecta +0.91 a +1.00

Nota: Elaboracion propia, basada en Hernandez Sampieri



Tabla 5
Escala de Alpha de Cronbach

ESCALA INTERPRETACION

-1.00 - 0.00 No es confiable

0.01-0.49 Baja confiabilidad

0.50 - 0.69 Moderada
confiabilidad

0.70-0.89 Fuerte confiabilidad
0.90-1.00 Alta confiabilidad

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 6
Validacion de Juicio de Expertos

36

Valoracién Total

Nombres y Apellidos del Experto Cuantitativa Opinién
MBA. Marquez Tirado, Victor Samuel Damaso 29 Favorable
MBA. Zavala Gonzales, Adrian Enrique 29 Favorable
DR. Arambulo Ayala, Marizol Candelaria 27 Favorable

Nota: Elaboracion propia

Tabla 7
Variable Estrés Laboral

Items no Alfade
Cronbach
Cansancio Emocional 6 0,819
Despersonalizacion 4 0,648
Baja Realizacion Personal 8 0,646

Estrés laboral 18 0,895
Nota: Elaboracion propia
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Tabla 8

Variable Desempefio Laboral

Items no Alfade
Cronbach

Desempefio de la 5 0,804

Tarea

Desempefio 8 0,899

Contextual

Desempefio Laboral 5 0,677

Contraproducente

Desempefio Laboral 18 0,938
Nota: Elaboracién propia

Para la confiabilidad del instrumento de realizo una prueba piloto a 15 personas
que laboran en la comisaria PNP de la familia la fecha 13/01/2024, se utilizo el
coeficiente de Alpha de Cronbach, en base a los resultados se puede interpretar que
sus Alpha son aceptables en consecuencia, se concluye que los instrumentos son

confiables.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Descripcion del trabajo de campo

Para llevar a cabo la investigacion, fue necesario obtener la aprobacion del
instrumento destinado a medir la relacion entre las dos variables mencionadas. Es
importante destacar que dicho instrumento fue validado por tres docentes expertos en
la materia.

La recoleccion de datos se realiz6 a través de encuestas aplicadas mediante
formularios de Google Forms, en coordinacién con el personal disponible de la
Comisaria PNP de Familia en Tacna, utilizando WhatsApp como medio de contacto.

El andlisis de los datos recolectados se procesd utilizando el software IBM
SPSS Statistics version 25, donde se llevd a cabo el andlisis estadistico
correspondiente a la investigacion.

4.2. Prueba de Normalidad

La prueba de normalidad determina si los datos obtenidos a partir de las
preguntas siguen una distribucion normal. Si el valor de significancia (Sig.) es inferior
a 0.05, se concluye que los datos no corresponden a una distribucién normal. Por el
contrario, si el valor es superior a 0.05, se considera que los datos presentan una

distribucién normal.
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Tabla 9
Prueba de Normalidad Shapiro — Wilk de la Variable Estrés Laboral

Variable Estadistico GL Sig.
Estrés Laboral 0,947 30 0,141

Dimension Estadistico GL Sig.
Cansancio Emocional 0,974 30 0,640
Despersonalizacién 0,953 30 0,204

Baja Realizacidn

0,941 30 0,100
Personal

Nota: Elaboracion propia

En la tabla 9, se evidencia que la muestra es menor e igual a treinta y dos, en
ese sentido, se emple6 la prueba de Shapiro-Wilk. Asimismo, teniendo en
consideracién los datos obtenidos tras la prueba, se evidencia que el p-valor de la
variable Estrés Laboral (0,141) es mayor al nivel de significancia (0,05), por lo tanto,

se concluye los datos siguen una distribucion normal.

Tabla 10

Prueba de Normalidad Shapiro — Wilk de la VVariable Desempefio Laboral

Variable Estadistico GL Sig.
Desempeiio Laboral 0,866 30 0,001
Dimension Estadistico GL Sig.
Desempefio de la 0,826 30 0,000
Tarea
Desemperio 0,896 30 0,007
Contextual
Desempefio Laboral 0,928 30 0,044
Contraproducente

Nota: Elaboracion propia
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En la tabla 10, se evidencia que la muestra es menor e igual a treinta y dos, en
ese sentido, se emple6 la prueba de Shapiro-Wilk. Asimismo, teniendo en
consideracion los datos obtenidos tras la prueba, se evidencia que el p-valor de la
variable Desemperfio Laboral (0,001) es menor al nivel de significancia (0,05), por lo
tanto, se concluye que los datos no siguen una distribucion normal.

Considerando emplear la prueba estadistica de correlacion de Rho de

Spearman para comprobar la hipdtesis general y especificas.

4.3. Tratamiento estadistico e interpretacion de cuadros.
4.3.1. Analisis por variable y dimensiones

Variable Estrés Laboral

Tabla 11

Nivel de Estrés Laboral

. . . Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 1 3,3 3,3
Regular 15 50,0 53,3
Alto 14 46,7 100,00
Total 30 100,00

Nota: Elaboracion propia

Segun la tabla 11 y figura 3, se aprecia que un 50,0 % de los encuestados de la
comisaria PNP de familia Tacna presentan un nivel regular de estrés laboral, mientras

el 46,7 % se ubican en un nivel alto y el otro 3,3 % en un nivel bajo.



41

Figura 3

Nivel de Estrés Laboral

Estrés Laboral

a0

40

30

Porcentaje

20

Bajo Regular Alto

Estrés Laboral

Nota: Elaboracion propia obtenido a través del software estadistico SPSS

Dimensiones de la VVariable Estrés Laboral

Tabla 12

Nivel de Cansancio Emocional

. . . Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 2 6,7 6,7
Regular 16 53,3 60,0
Alto 12 40,0 100,00
Total 30 100,00

Nota: Elaboracion propia

Segun la tabla 12 y figura 4, se aprecia que un 53,3 % de los encuestados de la
Comisaria PNP de familia Tacna presentan un nivel regular de Cansancio Emocional
con respecto al estrés laboral, mientras el 40,0 % se ubican en un nivel alto y el otro

6,7 % en un nivel alto.
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Figura 4

Nivel de Cansancio Emocional

Cansancio Emocional

60

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Cansancio Emocional

Nota: Elaboracion propia obtenido a través del software estadistico SPSS

Tabla 13

Nivel de Despersonalizacion

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Bajo 1 3'3 3'3
Regular 15 50,0 53,3
Alto 14 46,7 100,00
Total 30 100,00

Nota: Elaboracién propia

Segun la tabla 13 y figura 5, se aprecia que un 50,0 % de los encuestados de la
comisaria PNP de familia Tacna presentan un nivel regular de despersonalizacién con
respecto al estrés laboral, mientras el 46,7 % se ubican en un nivel alto y el otro 3,3 %

en un nivel bajo.
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Figura 5

Nivel de Despersonalizacion

Despersonalizacion

a0

40

30

Porcentaje

20

Bajo Regular Alto

Despersonalizacion

Nota: Elaboracion propia obtenido a través del software estadistico SPSS

Tabla 14

Nivel de Baja Realizacion Personal

. . . Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 1 3,3 3,3
Regular 14 46,7 50,0
Alto 15 50,0 100,00
Total 30 100,00

Nota: Elaboracién propia

Segun la tabla 14 y figura 6, se aprecia que un 50,0 % de los encuestados de la
comisaria PNP de familia Tacna presentan un nivel regular de baja realizacion
personal con respecto al estrés laboral, mientras el 50,0 % se ubican en un nivel alto y

el otro 3,3 % en un nivel bajo.
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Figura 6

Nivel de Baja Realizacion Personal

Reducida Realizacion Personal

a0

40

30

Porcentaje

20

Bajo Regular Alto

Reducida Realizacion Personal

Nota: Elaboracion propia obtenido a través del software estadistico SPSS

Variable Desempefio Laboral
Tabla 15

Nivel de Desempefio Laboral

. . . Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 1 3,3 3,3
Regular 7 23,3 26,7
Alto 22 73,3 100,00
Total 30 100,00

Nota: Elaboracién propia

Segun la tabla 15 y figura 7, se aprecia que un 73,3 % de los encuestados de la
comisaria PNP de familia Tacna presentan un nivel alto de desempefio laboral,

mientras el 23,3 % se ubican en un nivel regular y el otro 3,3 % en un nivel bajo.
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Figura7

Nivel de Desempefio Laboral

Desemperio Laboral

80

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Desempefio Laboral

Nota: Elaboracion propia obtenido a través del software estadistico SPSS

Tabla 16

Nivel de Desempefio de la Tarea

. . . Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 1 3,3 3,3
Regular 2 6,7 10,0
Alto 27 90,0 100,00
Total 30 100,00

Nota: Elaboracién propia

Segun la tabla 16 y figura 8, se aprecia que un 90,0 % de los encuestados de la
comisaria PNP de familia Tacna presentan un nivel alto de desempefio de la tarea con
respecto al desempefio laboral, mientras el 6,7 % se ubican en un nivel regular y el

otro 3,3 % en un nivel bajo.
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Figura 8

Nivel de Desempefio de la Tarea

Desempenio de la Tarea

100

80

60

Porcentaje

40

20

6,7%
. 5.7%)
Bajo Regular Alto

Desempefio de la Tarea

Nota: Elaboracion propia obtenido a través del software estadistico SPSS

Tabla 17

Nivel de Desempefio Contextual

. . . Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 2 6,7 6,7
Regular 8 26,7 33,3
Alto 20 66,7 100,00
Total 30 100,00

Nota: Elaboracién propia

Segun la tabla 17 y figura 9, se aprecia que un 66,7 % de los encuestados de la
comisaria PNP de familia Tacna presentan un nivel alto de desempefio contextual con
respecto al desempefio laboral, mientras el 26,7 % se ubican en un nivel regular y el

otro 6,7 % en un nivel bajo.



47

Figura 9

Nivel de Desempefio Contextual

Desempenfio Contextual

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Desempefio Contextual

Nota: Elaboracion propia obtenido a través del software estadistico SPSS

Tabla 18

Nivel de Desempefio Laboral Contraproducente

. . . Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje
acumulado
Bajo 1 3,3 3,3
Regular 9 30,0 33,3
Alto 20 66,7 100,00
Total 30 100,00

Nota: Elaboracién propia

Segun la tabla 18 y figura 10, se aprecia que un 66,7 % de los encuestados de
la comisaria PNP de familia Tacna presentan un nivel alto de desempefio laboral
contraproducente con respecto al desempefio laboral, mientras el 30,0 % se ubican en

un nivel regular y el otro 3,3 % en un nivel bajo.
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Figura 10

Nivel de Desempefio Laboral Contraproducente

Desempeno Laboral Contraproducente

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Desempeno Laboral Contraproducente

Nota: Elaboracion propia obtenido a través del software estadistico SPSS

4.4. Verificacion de Hipotesis
4.4.1. Verificacion de Hipotesis Especificas
e Verificacion de la Hipotesis Especifica |
Ho: El cansancio emocional no se relaciona positivamente con el desempefio
laboral en el personal de la comisaria PNP de familia Tacna 2023.
H1: El cansancio emocional se relaciona positivamente con el desempefio

laboral en el personal de la comisaria PNP de familia Tacna 2023.



Tabla 19

Comprobacion de Hipotesis Especifica |
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Cansancio Desempefio
emocional laboral
Coeficiente de 1,000 0,612
= Cansancio correlacion
S emocional Sig. (bilateral) , 0,000
f‘% N 30 30
o Coeficiente de -0,612 1,000
E Desempefio correlacion
@ laboral Sig. (bilateral) 0,000 .
N 30 30

Nota: Datos obtenidos a través del software estadistico SPSS.

Se puede observar un nivel de significancia de 0.000 siendo menor a 0,05, cabe

mencionar que el valor del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es “-0,612”,

lo cual demuestra que existe un nivel de correlacion negativa considerable, por lo

tanto, se rechaza la hipotesis alterna (H1) y se acepta la hipétesis nula (Ho).

o Verificacion de la Hipotesis Especifica Il

Ho: No existe relacion significativa y positiva entre la despersonalizacién y el

desempefio laboral en el personal de la comisaria PNP de familia Tacna 2023.

H1: Existe relacion significativa y positiva entre la despersonalizacion vy el

desempefio laboral en el personal de la comisaria PNP de familia Tacna 2023.
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Tabla 20

Comprobacion de Hipdtesis Especifica Il

o Desempefio
Despersonalizacion
laboral

Coeficiente de 1,000 -0,684
S Despersonalizacion cc.)rrela_c on
S Sig. (bilateral) , 0,000
©
(‘;’.)_ N 30 30
@ Coeficiente de -0,684 1,000
£ Desempefio laboral correlacion
T P Sig. (bilateral) 0,000 .

N 30 30

Nota: Datos obtenidos a través del software estadistico SPSS.

Se puede observar un nivel de significancia de 0.000 siendo menor a 0,05, cabe
mencionar que el Rho de Spearman es “-0,684”, demuestra que existe un nivel de
correlacion negativa considerable, por lo tanto, se rechaza la hipotesis alterna (H1) y

se acepta la hipotesis nula (Ho).

e Verificacion de la Hipotesis Especifica 111
Ho: No existe relacion significativa y positiva entre la baja realizacion personal
y el desempefio laboral en el personal de la comisaria PNP de familia Tacna 2023.
H1: Existe relacion significativa y positiva entre la baja realizacion personal y

el desempefio laboral en el personal de la comisaria PNP de familia Tacna 2023.



Tabla 21

Comprobacion de hipotesis especifica 111
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Baja realizacion Desempefio
personal laboral

Coeficiente de 1,000 -0,658
<  Bajarealizacion correlacion
S personal Sig. (bilateral) ) 0,000
E}i N 30 30
® Coeficiente de -0,658 1,000
E Desempefio correlacion
o laboral Sig. (bilateral) 0,000 ,

N 30 30

Nota: Datos obtenidos a través del software estadistico SPSS.

Se puede observar un nivel de significancia de 0.000 siendo menor a 0,05, cabe
mencionar que el Rho de Spearman es “-0,658”, demuestra que existe un nivel de
correlacion negativa considerable, por lo tanto, se rechaza la hipotesis alterna (H1) y

se acepta la hipotesis nula (Ho).

4.4.2. Verificacion de Hipotesis General
e Comprobacion de la Hipotesis General

Ho: El estrés laboral no se relaciona positivamente con el desempefio laboral
en el personal de la comisaria PNP de familia Tacna 2023.

H1: El estrés laboral se relaciona positivamente con el desempefio laboral en

el personal de la comisaria PNP de familia Tacna 2023.



52

Tabla 22

Comprobacion de Hipdtesis General

Estrés laboral Desempeno
laboral
Coeficiente de 1,000 -0,695
= Estrés laboral cc.)rrela_c on
S Sig. (bilateral) ) 0,000
5 N 30 30
& Coeficiente de -0,695 1,000
é’ Desempefio  correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0,000 :
N 30 30

Nota: Datos obtenidos a través del software estadistico SPSS.

Se puede observar un nivel de significancia de 0.000 siendo menor a 0,05, cabe
mencionar que el Rho de Spearman es “-0,695”, demuestra que existe un nivel de
correlacion negativa considerable, por lo tanto, se rechaza la hipotesis alterna (H1) y

se acepta la hipotesis nula (Ho).

4.5. Discusion de Resultados

Uno de los objetivos de esta investigacion fue identificar la relacion entre el
estrés laboral y el desempefio en el trabajo. Chicaiza (2023) muestra que el estrés
laboral no influye en aspectos como el apoyo social, la cohesion del equipo, el clima
organizacional o la infraestructura adecuada. Del mismo modo, Onofre (2021) nos
afirma que no existe una relacién directa entre el estrés laboral y el desempefio laboral,
dado que en su investigacion no se obtuvo resultados estadisticos significativos para
que se establezca una correlacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral. En
contexto con la investigacion realizada en el personal de la comisaria PNP de familia
Tacna 2023, mediante el Rho de Spearman se obtuvo una correlacion negativa

considerable entre el estrés laboral y desempefio laboral de “-0,695” siendo
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significativa con un p<0,05, por tanto, se acepta la H1 y se rechaza la Ho, afirmando
gue nuevamente en no existe una relacion entre el estrés laboral y desempefio laboral.

Por consiguiente, las distintas hipotesis especificas buscaban explicar la
relacion de las variables “Estrés Laboral” y “Desempefio laboral” de manera
individual. Segun la primera hipoétesis especifica se pudo conocer que el cansancio
emocional del personal encuestado sobre la variable independiente “Estrés Laboral”,
se puede observar una correlacion negativa considerable entre el cansancio emocional
y el desempefio laboral de “-0,612”, siendo significativa, por tanto, se acepta la H1 y
se rechaza la Ho, asi como lo afirma Romén (2019) quien evidencia que no conlleva
una relacién entre desempefio laboral y agotamiento emocional.

En cuanto la segunda hipotesis especifica se pudo conocer que la
despersonalizacién segun los resultados obtenidos se puede observar una correlacion
negativa considerable entre la despersonalizacion y el desempefio laboral de “-0,684”,
siendo significativa, por tanto, se acepta la H1 y se rechaza la Ho, para lo cual,
Chuchuca & Mora (2020) afirman que el estrés laboral no influye en el rendimiento
en relacion con la despersonalizacion del desempefio laboral.

Respecto a la tercera hipotesis especifica se pudo conocer que la baja
realizacion personal segun los resultados obtenidos se puede observar una correlacion
negativa considerable entre la baja realizacion personal y el desempeiio laboral de “-
0,658, siendo significativa, por tanto, se acepta la H1 y se rechaza la Ho, donde Flores
(2023), afirma que el estrés laboral no tiene relacion con el compromiso

organizacional con respecto a la realizacion del personal.
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CONCLUSIONES

Primera: En conforme a los resultados de los encuestados, se puede concluir
que existe una correlacion negativa considerable entre el estrés laboral y desempefio
laboral de “-0,695” siendo significativa con un p<0,05 en el personal de la comisaria
PNP de familia Tacna, esto se debe a la indeterminacion de distintos factores del estrés
laboral que no influyen en el desempefio laboral, demostrando que el estrés laboral y
desempefio laboral no existe una relacion positiva entre ellas, haciendo que su
asociacion decrezca y se muevan en valores opuestos.

Segunda: En conforme al primer objetivo especifico, se puede concluir que
existe una relacién negativa considerable entre el cansancio emocional y el desempefio
laboral de “-0,612”, siendo significativa con un p<0,05 en el personal de la comisaria
PNP de familia Tacna, dado que no existe una relacion positiva, donde, un deficiente
rendimiento en el trabajo no supone relacion con el bienestar emocional y mental.

Tercera: En conforme al segundo objetivo especifico, se puede concluir que
existe una relacion negativa considerable entre la despersonalizacion y el desempefio
laboral de “-0,684”, siendo significativa con un p<0,05 en el personal de la comisaria
PNP de familia Tacna, dado que no existe una relacién positiva, la despersonalizacion
que experimenta el personal de relacionarse con otras personas no afecta el desempefio
laboral.

Cuarta: En conforme al tercer objetivo especifico, se puede concluir que
existe una relacion negativa considerable entre la baja realizacion personal y el
desempefio laboral de “-0,658”, siendo significativa con un p<0,05 en el personal de
la comisaria PNP de familia Tacna, dado que no existe una relacion positiva al sentido

de logro, satisfaccion y plenitud pueda afectar en su labor del personal de la comisaria.
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RECOMENDACIONES

Primera: Se recomida que la comisaria PNP de familia Tacna promover
practicas de autocuidado entre los miembros, como el ejercicio regular, la
alimentacion saludable, el suefio adecuado y la gestion del tiempo libre para
actividades recreativas y de relajacion, asi como entrenamiento en técnicas de manejo
del estrés, como la respiracion profunda, la relajacion muscular progresiva y la
meditacion, para ayudar a los oficiales a lidiar con situaciones estresantes de manera
mas efectiva con la finalidad de reducir los niveles de estrés laboral de los trabajadores.

Segunda: Se recomida que la comisaria PNP de familia Tacna establecer
servicios de apoyo psicoldgico accesibles y confidenciales para los miembros de la
PNP, que incluyan asesoramiento individual y grupal para abordar el cansancio
emocional, la despersonalizacién y otros problemas de salud mental y de esta manera
reducir el cansancio emocional que experimentan.

Tercera: Se recomida que la comisaria PNP de familia Tacna implementar
programas de desarrollo de la resiliencia y habilidades blandas que ayuden a los
oficiales a desarrollar habilidades para hacer frente a la adversidad y recuperarse de
situaciones dificiles en el trabajo logrando que se sientan realizados personalmente
cada uno de los trabajadores, a su vez el personal pueda relacionarse de mejor manera
CON sus semejantes.

Cuarta: Se recomida que la comisaria PNP de familia Tacna reconocer y
recompensar publicamente los logros y contribuciones de los oficiales y policias para

promover un sentido de realizacion personal y aumentar la motivacion en el trabajo.
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comisaria PNP de familia Tacna 20237

2. ¢De qué manera se relaciona la
despersonalizaciéon con el desempefio
laboral en el personal de la comisaria
PNP de familia Tacna 20237

3. ¢De qué manera se relaciona la Baja
realizacidn personal con el
desempefio laboral en el personal de
la comisaria PNP de familia Tacna
2023?

PNP de familia Tacna 2023.

2. Determinar la relacion entre la
despersonalizaciéon y el desempefio
laboral en el personal de la comisaria
PNP de familia Tacna 2023.

3. Determinar la relaciéon entre la Baja
realizacidon personal y el desempefio
laboral en el personal de la comisaria
PNP de familia Tacna 2023.

familia Tacna 2023

2. Existe relacion significativa y positiva
entre la despersonalizacion y el
desempefio laboral en el personal de la
comisaria PNP de familia Tacna 2023.

3. Existe relacion significativa y positiva
entre la baja realizacién personal y el
desempefio laboral en el personal de la
comisaria PNP de familia Tacna 2023.

Problemas Objetivos Hipétesis Variables Dimensiones
Problema general Objetivo general Hipétesis General Variable 1 Cansancio emocional
¢éCudl es la relacion entre el estrés laboral y | Determinar la relaciéon entre el estrés | H1: El estrés laboral se relaciona | - Estrés Despersonalizacién
el desempefio laboral en el personal de la | laboral y el desempefio laboral en el | positivamente con el desempefio laboral en el laboral Baja realizacién
comisaria PNP de Familia Tacna 20237 personal de la comisaria PNP de familia | personal de la comisaria PNP de familia Tacna personal
Tacna 2023 2023.

Problemas especificos Objetivos especifico Hipotesis especificas Variable 2 Desempefio de la tarea
1. ¢De qué manera se relaciona el | 1. Determinar la relacién entre el | 1. El cansancio emocional se relaciona | - Desempefio Desempefio contextual

cansancio emocional con el cansancio emocional y el desempefio positivamente con el desempeiio laboral laboral Desempefio laboral

desempefio laboral en el personal de la laboral en el personal de la comisaria en el personal de la comisaria PNP de contraproducente

Método y

Diseiio

Poblacion y Muestra

Técnicas e Instrumentos
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Tipo de investigacion: Basica
Nivel de investigacion: Descriptiva-Relacional
Disefio de investigacion: No experimental Transversal

Poblacion: La poblacidon objetiva de la comisaria PNP de la

Familia Tacna es de 30 personas.
Muestra: Se tomard en cuenta a toda la poblacién objetiva.

Método: Descriptiva-
Relacional

Técnica: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Tratamiento  estadistico:
Comprobacién de hipdtesis




Apéndice B. Operacionalizacion de variables
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externos

Variable Definicion Dimensiones Indicadores item
Rojas (2021) El Cansancio Agotamiento 1,2,3
V. 1. estrés laboral es un emocional emocional
tipo de estrés que Frustracién 4
surge como Sobrecarga de 5
Estrés resultado del trabajo
laboral desequilibrio de las Vacio emocional 6
exigencias Y | Despersonalizacién | Apatia 7,8
presiones que se Dureza 9
enfrentan a través Culpabilidad 10
de la coercion en el " "gaia realizacion | Estimulo 11,12
trabajo 'y las personal Logros 13
condiciones Control 14,15
!aborales Influencia 16
:jn;:de:uadas, |22 Apertura 17,18
problemas escapan
de las manos del
colaborador.
Chiavenato (2000) | Desempefio de la | Ambicion 1
V. 2. menciona que el tarea profesional
desempeiio laboral Bienestar de los 2
es la conducta del empleados
Desempeiio | colaborador o el Prioridad 3
laboral personal el cual es Eficiencia 4
de vital importancia Tiempo 5
para el logro de Desempefio Iniciativa 6
objetivos. contextual Desafios 7
Conocimientos 8
actualizados
Competencias 9
laborales
Soluciones 10
Responsabilidades | 11
Busqueda de retos | 12
Participacidn 13
Desempefio Quejas 14
laboral Agudizacién del 15
contraproducente | conflicto
Exceso de 16
negatividad
Negatividad con 17
compafieros
internos
Negatividad con 18
compafieros




Apéndice C. Instrumento 1
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL ESTRES LABORAL

Estimado(a) cliente, la presente encuesta se realiza como parte de una tesis, que tiene

como objetivo medir el estrés laboral. Es por ello, que usted debera responder con un

aspa (x) en la alternativa que considere pertinente:

N 1 2 3 4 5
LEYENDA Raramente Algunas Regularmente | A menudo Siempre
veces
ESTRES LABORAL
1 2 3 4

Dimensidn 1: Cansancio Emocional

1 En el transcurso del dia mis animos siguen elevados.

2 Es grato compartir labores con mis compafieros.

3 Mi trabajo no influye en mi estado de animo.

4 Me siento contento con mi trabajo.

5 Es complicado que lleguen a los limites de mi paciencia

6 Me siento satisfecho con mi labor realizada al final del dia.
Dimension 2: Despersonalizacién

7 Trato a las personas considerando que ellos tienen sentimientos.

8 Muestro interés cuando mi companero esta pasando por un mal
momento.

9 Entiendo que cada persona tiene un valor.

10 | Considero que hacer responsable de mis errores a otras personas
no es ético.
Dimension 3: Baja Realizacion Personal

11 | Me siento con mucha energia en mi trabajo.

12 | Me siento motivado después de trabajar en contacto con mis
compaiieros.

13 | Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.

14 | Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis
compafieros de trabajo.

15 | En mi trabajo trato los problemas emocionalmente con mucha
calma.

16 | Creo que con mi desempefio laboral influyo positivamente a mis
compaiieros.

17 | Tengo facilidad para comprender como se sienten mis compafieros
de trabajo.

18 | Creo que trato con mucha eficacia los problemas de mis

compaiieros.

Nota: adaptado del cuestionario de (Jiménez-Padilla et al., 2023) que cita al autor
Maslach y Jackson (1997)




Apéndice D. Instrumento 2

Estimado(a) cliente, la presente encuesta se realiza como parte de una tesis, que tiene

como objetivo medir el desempefio laboral. Es por ello, que usted debera responder

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

con un aspa (x) en la alternativa que considere pertinente:

N 1 2 3 4 5
LEYENDA Raramente Algunas Regularmente | A menudo Siempre
veces
DESEMPENO LABORAL
Dimension 1: Desempeiio de la tarea 1 (2 |3

1 He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo

2 He tenido en cuenta los resultados que necesitaba
alcanzar con mi trabajo.

3 He sido capaz de establecer prioridades.

4 He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma
eficiente.

5 He gestionado bien mi tiempo.

Dimension 2: Desempeiio contextual

6 Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas
cuando las anteriores ya estaban completadas.

7 He asumido tareas desafiantes cuando estaban
disponibles.

8 He dedicado tiempo a mantener actualizados los
conocimientos sobre mi puesto de trabajo.

9 He trabajado para mantener al dia mis competencias
laborales.

10 He desarrollado soluciones creativas a nuevos
problemas.

11 He asumido responsabilidades adicionales.

12 He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo.

13 He participado activamente en reuniones y/o consultas.

Dimension 3: Desempefio laboral contraproducente

14 No le doy interés a asuntos poco importantes en el trabajo.

15 Contribuyo a solucionar los problemas de mi trabajo.

16 Me he centrado en los aspectos positivos del trabajo en
lugar de en los aspectos negativos.

17 Evito hablar con mis compafieros sobre los aspectos
negativos de mi trabajo.

18 Considero no ético hablar sobre los aspectos negativos de mi

trabajo con personas ajenas a mi organizacion.

Nota: adaptado del cuestionario de (Geraldo Campos, 2022) que cita al autor
Ramos-Villagrasa et al., 2019.
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Apéndice E. Validez y confiabilidad del instrumento de investigacion

u

CONSTANCIA DE VALIDACION
JUICIO DE EXPERTOS

i b %
Quien suscribe, U@\b\ - OIM\ D H("&’hll“"‘b de profesién

L ANG. A.G}Mufx.\.‘. ................... identificado con Documento Nacional de Identidad N°
...’TiU‘l‘qlJb& ...., hago constar que evalué mediante Juicio de Expertos, el instrumento de

recoleccion de informacion con fines académicos; considerandolo vé.lido para el desarrollo de
los objetivos planteados en la investigacion denominada: “EL ESTRES LABORAL Y SU
RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL DE LA COMISARIA PNP
DE FAMILIA TACNA 2023.".

Constancia que se expide en Tacna, en el mes de Marzo del 2024.




INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES: m i
V d:( C’““( ? /‘(ﬁlwv )ll““‘
11 Apellidos y nombres del informante (Experto): = =7 ZW T 20 L0000
12 Grado Académico: . ABL.
13 Profesion: . NG QDo .
14 Institucion donde labora: Universidad Privada de Tacna
15 Cargoquedesempena: Docente
16 Denominacion del Instrumento: Cuestionario
1.7 Autor del instrumento: Bach. Renato Jardel Pilco Condori
18 Carrera Profesional: Ingenieria Comercial
L VALIDACION
‘ = | ;

) ! 5 o | o
INDICADORES DE CRITERIOS 9| 9 > | & >56
EVALUACION DEL =S £ &8 32 |23

INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento ;

| 1 2 3 | 4

1. CLARIDAD | Estin  formulados  con  lenguaje

| apropiado que facilita su comprension
|

"~

.OBJETIVIDAD Estan  expresados en  conductas

| observables. medibles

3. CONSISTENCIA ‘ Existe una organizacion logica en los

| contenidos y relacion con la teoria

4. COHERENCIA | Existe relacion de los contenidos con los

; indicadores de la variable

h

.PERTINENCIA | Las categorias de respuestas y sus

| valores son apropiados

"6.SUFICIENCIA | Son suficientes la cantidad y calidad de

| .
items presentados en el instrumento

" SUMATORIA PARCIAL

SUMATORIA TOTAL Q? ‘,/’
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\A"Q:i‘ 4

31
3.2

33

RESULTADOS DE LA VALIDACION

Valoracion total cuantitativa: )3 ’Z?

Opinion.

FAVORABLE X DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

Observaciones: S

g

N

A

e

Tacna, 01 de Marzg de 2024

y

il
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CONSTANCIA DE VALIDACION

JUICIO DE EXPERTOS
,.-!.N\"? e Tt S| identificado con Documento | de Identidad N°
MOAYTAY § hage constar que evalué mediante Juicio de Expertos, el mstrumento de

recoleccion de informacion con fnes académicos, consderandolo valido para el desarrolio de
los objetivos planteados en la investigacion denominada: “EL ESTRES LABORAL Y SU
RELACION CON EL DESEMPERO LABORAL EN EL PERSONAL DE LA COMISARIA PNP
DE FAMILIA TACNA 2023.".

Constanca que se expide en Tacna, en el mes de Marzo del 2024,
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES:
11 Apellidos y nombres del |nformante (Experto): M (&6\(\660% M‘UO-M (JQ'N}N(
12 Grado Académico:

12 Profesion: “MS C»Nmm-Q

1 4 Institucion donde labora: Universidad Privada de Tacna

owm

Cargoquedesempena: Docente

-~
(8}

Denominacion del Instrumento: Cuestionario
Autor del instrumento: Bach. Renato Jardel Pilco Condori

1 € Carrera Profesional: Ingenieria Comercial

L VALIDACION

5 |
L ] o
INDICADORES DE CRITERIOS >2| 8 3 § > g
EVALUACION DEL Ss s & @ Sa
INSTRUMENTO  Sobre los items del instrumento l
1 2 3 4 5 |
1. CLARIDAD Estan  formulados  con  lenguaje “
apropiado que facilita su comprension \( '
| |
2.OBJETIVIDAD | Estin  expresados en  conductas | K
observables. medibles 3 [
3. CONSISTENCIA  Existe una organizacion logica en los i
contenidos v relacion con la teoria . | % )( I
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los . ; ==
indicadores de la variable . ,(
3. PERTINENCIA | Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados Ve
6. SUFICIENCIA | Son suficientes la cantidad y calidad de
| items presentados en el instrumento YL
SUMATORIA PARCIAL L-( 7\5
SUMATORIA TOTAL




(%]

(93]

(9]

ro

w
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RESULTADOS DE LA VALIDACION
Valoracion total cuantitativa: d 9 Z

Opinién FAVORABLE _ X, DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

Observaciones

Tacna, 01 de Marzo de 2024




CONSTANCIA DE VALIDACION
JUICIO DE EXPERTOS

) _
Quien  suscribe, ‘V\OW\ 0\ [X‘C\W\\N\Q h\((\\ C.... de  profesion

B3 Y ncjf\é\\ﬁ‘w\c)\ identificado con Documento Nacional de Identidad N°

....QQ,Sﬂ.C.C.(..CSbhago constar que evalué mediante Juicio de Expertos, el instrumento de

recoleccion de informacion con fines académicos; considerandolo valido para el desarrollo de
los objetivos planteados en la investigacion denominada: “EL ESTRES LABORAL Y SU
RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL DE LA COMISARIA PNP
DE FAMILIA TACNA 2023.". '

Constancia que se expide en Tacna, en el mes de Marzo del 2024.
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES: 5 \
11 Apellidos y nombres del informante (Experto): b‘GW\\O"\"[l\{C\\C\“O“KG
1.2 Grado Académico: DOU\Q"Q f...‘).é"v\\"’\‘g\/’doa
13 Profesion: L ny. L A&.&.\-RCK
1.4 Institucion donde labora: Universidad Privada de Tacna
15 Cargoquedesempeiia: Docente
16 Denominacion del Instrumento: Cuestionario
1.7 Autor del instrumento: Bach. Renato Jardel Pilco Condori
18 Carrera Profesional: Ingenieria Comercial
L VALIDACION
L
) Sy [} o]
INDICADORES DE CRITERIOS 2| 8 5 s > 5
EVALUACION DEL | ssS|s |8 |8 23
- - - ‘ . .
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento

1. CLARIDAD | Estan  formulados  con  lenguaje

| apropiado que facilita su comprension ><

(5]

.OBJETIVIDAD  Estain  expresados en  conductas

| observables. medibles . : )< ;

3. CONSISTENCIA

Existe una organizacion logica en los
contenidos y-relacion con la teoria ><

4. COHERENCIA

Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable

h

. PERTINENCIA

T

|

| Las categorias de respuestas y sus

valores son apropiados

(=)

. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de

items presentados en el instrumento

X | X

SUMATORIA PARCIAL

IF.

-
7

SUMATORIA TOTAL
‘ 27
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32

w
w
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RESULTADOS DE LA VALIDACION

Valoracion total cuantitativa: 2 +

Opinién: FAVORABLE X DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

Observaciones:

Tacna, 01 de Marzo de 2024

AT

Firma



POLECIA, Mk CHOMA

N- GRADOD FNF APELLIDDE ¥ HOMBRES
L- COMANDD (FEEMANENTE)
1 CAP FHF Gaby LINARES YALEMZUELA
2 THNTE PNP Ericka RQUIROZ ARCE
3 ALFZ  PNP Earla R WALLE RODRIGUEZ
4 ET2 PMP  Albare GONZALEZ TALAVERS

o sl

Apéndice F. Lista de personal de la comisaria PNP de familia Tacna

e ol e il
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NOMERAMIENTO DE SERVICIOS POLICIALES DE LA COMISARIA PNP DE FAMILIA DEL NCIEMBRE 2023

CORRED ELECTRONICO: commujtres@policia.gob.pe - ALTERNATIVD: comizarizfamiliatacea@ gmail.com
TELEFDNO: - CELULAR: [052] 412532 - 926875044

CARGOD

COmrIzARIO

FERMAMHEHTE

JEFE ADMIMIETRACION E INSTRUCCIOMMGEST ANT 02:00 A17:00 HRS
JEFE INVESTIGACION ¥ MEDIDAS DE PROTECCIAN 03:00 417:00 HRS

QGAF

.- PERZONAL PHNF ADMINIZSTHATIYVO (HOBARID ADMINIZTEBATIYO)

5
&
T

[

3

0
1
12

13
14
15

16

17
1=

T2
TS
3

3

2
foac]
2
52

o
2
foac]

23

3
23

FHP
FHP
FHP

PMP

PMP
PN
PMP
PN

PMP
FMF
PMP

FHP

PP
PP

lzabel EECERRA SALAE
Melly Tancth CHAME! RUIEPE
Dielia CHAMEILLA CHAMEILLA

dozeph GUZMAN MEMNDIET &

Tuluiza EERRAMND OCHOA

Grezzly SARMIENTO WA AR

wanda TACURI FUEAJIA
Luz MARCE TICOMNA

Luiz GUZRAM CARPIO
Ruben AMAHUA LANCIA
Liz CCAMA CHAME]

Eiragan YILLAMUEY & COLGIIE

Jhonny MARC S PAAR AR
Orlande NUFEZ HERNANDEZ

Yil.- FERZONAL AUXILIAR Y CAS PHE

AL PMP Carles ROSAS CASANOYA
&K, PMP Nancy CONDORIPARI
Xl PEREONAL DE FREANCO
B PMP  Gabricla HUERT & YELAZCO
20 g2 PMP  Jean Carlos HUERT & ROJAS
21 g2 PMF  Edwin SALAZAR CHAMEILLA
22 55 ppp Hawdy OBLITAS VELAZCO
23 85 pME David CASTILLO CLEMENTE
24 35 ppp  Fonald SANGA MARAN
¥lll.- DEZCUENTO
25 PMF  Fosa RAMOS PAJARES
26 2 PMP  Karcl GONZALES MONTOYA
ar g2 PHE Midwar AGUILAR MARANI
25 35 PHE  Wictor TABOADA CORDOVA
23 2% PMP  Alex CENTEMD WILCA
30 F5 pMP  Foberta TAMANT & ARTEAGS

IHSTRUCCION # CODIG0
ADMINIETRATIVONGESTAMNTE
FEREONALIEETADIETICA

WIGILANTE PLUERT AZ/0OPERADOR

INVESTIGADORA
IHVESTIGADORA
IHVESTIGADOFRA
IHVESTIGADORA

MEDIDAS DE PROTECCION
MEDIDASE DE PROTECCION ¢ CODNG0 01

MEDIDAZ DEFROTECCION/ LACTANTE
MEDIDAS DE PROTECCIGN

CHOFER PL-15357
HOTIFICADOR

LOGIETICO
MEZS DE PARTES

OGAP
WIGILAHTEDEFUERTA

IHVESTIGADOFR
IHVESTIGADOR
CHOFER

QFERADOR

LIC, DE MAT. 15D1C20235 AL 24MAR2Z024

SERVICIOFLAYA SALVATAJE 4DICES
YACACGIOHES 0 AL ZiMARZOZY
FALTO AL ZERYICIO OSMAR2O24
AFOYOFAT. AFIE1OMARZIZY

APOYOPAT. & PIE 1TFEE2024

0T AOT00HRE,

000 A4T:00 HRE
0EQ0AIT:00HRE
0EQN AT 00 HREE

0700 A0T00HRE,

0700 A0T00HRE,
0700 AOT00HRE,
0700 A0 HRE.
0700 A4E:00 HRE,

000 A4T:00 HRE
0EQ0AIT:00HRE

000 &6 00 HRE
000 41700 HRE

0700 A0T00HRE,
0EQN AT 00 HREE

000 A4T:00 HRE
0200 &1T:00HRE

TACHMA, 23 DE DICIEMBRE DEL 2023
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