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RESUMEN

Objetivo: La presente investigacion tuvo como objetivo general Demostrar
la correlacion entre el estrés laboral y clima organizacional en efectivos

policiales de una unidad especializadas de la PNP, Lima.

Material y método: Fue tipo cuantitativo, nivel correlacional. Disefio no
experimental, transversal. La poblacion fueron efectivos policiales de una
unidad especializada PNP Lima. La técnica de muestreo fue no
probabilistica por conveniencia, se trabajo con una muestra de 140 policias.
La recoleccion de datos fue con el Cuestionario de Estrés Laboral de la

OIT-OMS y la Escala de clima laboral - SPC de Sonia Palma Carrilllo.

Resultado: En el andlisis descriptivo los niveles de estrés laboral de los
efectivos policiales de una Unidad Especializadas de la PNP. La mayoria
se encontré en un nivel alto (75.71%); también presentan la mayoria un
nivel medio (33,57%) en clima organizacional la mayoria estuvo ubicada en
un nivel medio (33.57%); se demostro la relacion negativa moderada entre
las variables estrés laboral y clima organizacional (Rho : -.474.)

Conclusiones: Existe relacion negativa moderada entre el estrés laboral y
clima organizacional en efectivos policiales de una Unidad Especializada
de la PNP - Lima, (p=0.000<0.05; Rho: -.474.) Asimismo, existe relacion
negativa modera entre el estrés laboral y las dimensiones de autorrelacion
(Rho: -.406.); también con el involucramiento (Rho: -.449.), igualmente con
supervision (Rho: -.480), asi como con la comunicacién (Rho: -.495). Y final
mente existe relacion negativa moderada entre el estrés laboral y la
dimension condiciones laborales en efectivos policiales en una Unidad
Especializada de la PNP - Lima, 2021. (Rho: -.469).

Palabras clave: Distrés, eustres, afrontamiento.
ABSTRAC

Objective: The general objective of this research was to demonstrate the
correlation between work stress and organizational climate in police officers

of a specialized unit of the PNP, Lima.

Material and method: It was quantitative type, correlational level.

Nonexperimental, cross-sectional design. The population were police



officers of a specialized PNP Lima station. The sampling technique was
nonprobabilistic for convenience, we worked with a sample of 140 police
officers. Data collection was carried out with the ILO-WHO Work Stress
Questionnaire and the Sonia Palma Carrilllo Work Environment Scale -
SPC.

Result: In the descriptive analysis the levels of work stress of the police
officers of Specialized Units of the PNP. The majority were at a high level
(75.71%); they also present the majority a medium level (33.57%) in
organizational climate la majority was located in a medium level (33.57%);
the moderate negative relationship between the variables work stress and
organizational climate was demonstrated (Rho : -.474.)

Conclusions: There is a moderate negative relationship between work
stress and organizational climate in police officers of Specialized Units of
the PNP - Lima, (p=0.000<0.05; Rho:-.474.) Likewise, there is a moderate
negative relationship between work stress and the dimensions of
selfrelationship (Rho: -.406.); also with involvement (Rho: -.449.), also with
supervision (Rho: -.480), as well as with communication (Rho: -.495). And
finally, there is a moderate negative relationship between work stress and
the dimension working conditions in police officers of The PNP Special Units
- Lima, 2021. (Rho: -.469).

Keywords: Distress, eustres, coping.
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l. INTRODUCCION

Hoy en dia los efectivos de la policia estan con mucha carga laboral
ya que experimentan diferentes casos en el dia a dia por lo tanto estan
expuestas a circunstancias tristes, alegres, niveles de agresividad, falta
de respet6 de parte de la poblacion que no siguen las reglas establecidas
por la constitucion politica del Perd asi mismo el personal policial es
afectado su salud fisica, psicologica, emocional y social del personal

policial.

El psicdlogo Gershon, manifestd que actualmente la policia no solo es
en nuestro pais, sino a nivel mundial que la policia sufre de estrés por lo
que estan expuestos a cargas laborales e incidentes y violencia, de
diversos percances asimismo afectando el estado psicoldgico teniendo la
posibilidad de terminar herido o causar la muerte por lo consiguiente se
encuentra algunos puntos de vista del trabajo policial como es la alta carga
de trabajo, que se establece en diferentes turnos y la comunicacion directa
que tienen los ciudadanos, condicionan una medida directa que va
generar ansiedad decaimiento males y achaques fisicos degenerando la
salud de las personas, por lo tanto se difiere como un trabajo de alto de
riesgo de estrés.

La (OMS) describe la salud como la riqueza fisica psiquica y social
por lo tanto cualquiera de estos componentes podria causar la alteracion
del ser humano asi también la perdida de la salud el estrés afecta a
personas que trabajan y Brian servicios y uno de ellos es el personal que
trabaja y brinda servicios y uno de ellos es al personal policial la institucion
policial la encargada de resguardar el orden interno y asi ayudar a las

personas mas necesitadas de justicia.

Aceptando varios cuestionamientos que ay dentro del lugar de trabajo
donde se puede observar que los efectivos policiales de una Unidad

10



Especializada que trabajan bajo tension como son los horarios de turnos
rotativos como son trabajo de 8 horas 24 por 24 Inter diarios, la falta de
motivacion por parte de sus jefes se ha observado en el personal policial
aburrimiento, desgano, y descontento en su salario, comisiones al interior
del pais donde su vida familiar se ve afectada por lo cual se be afectados
por el estrés.

El estudio realizado consta de varios capitulos que se detallan en
forma organizada a continuacion. El capitulo I, da una introduccion a la
investigacion donde se resume el tema central y objetivo principal. El
capitulo Il, se considerd la descripcion del planteamiento del problema,
preguntas de investigacion, tanto general y especificos; objetivo general,
objetivos especificos y la justificacion e importancia. El capitulo I,
presenta los conceptos tedricos sobre los que se fundamenta la
investigacion, entre ellos se encuentran antecedentes y marco
conceptual. El capitulo 1V, esta referido al método de la investigacion,
dentro de ello el tipo y disefio, la variable de estudio, operacionalizacion
de variables, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos, asi como las
técnicas de analisis e interpretacién de datos. El capitulo V, muestra los
resultados obtenidos a partir del analisis de los datos. El capitulo VI, se
refiere a la discusién de la investigacion. Finalmente, se presentaron las
conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas y anexos

respectivos.

IIl. PLANTEAMIENTO DE PROBLENA

2.1. Descripcion de larealidad problemaética.

El objetivo de este estudio sera demostrar la correlacion entre

estrés laboral y clima organizacional en efectivos policiales de una

11



unidad especializada de la PNP. Segun las estadisticas de la
Organizacion Mundial de la Salud [OMS] (2016), el pais que tiene
mayor nivel de estrés en el mundo es México con 75 % de
trabajadores afectados por su ritmo de vida, factores externos,
contaminacion y transporte publico, asi como el comercio minorista en
China con un 73% y Estados Unidos con un 59%. Asimismo, segun
estudio internacional Ryu et al. (2020) realizé una investigacién en
Corea del Sur, con la finalidad de examinar el papel de intermediario
del estilo de hacer frente a lo mencionado anteriormente como es el
estrés laboral y el bienestar parcial entre sus agentes de policia
coreanos, con la participacién de 112 agentes policiales. Llegando
terminacion que los niveles de estrés en el trabajo son moderados
(43.5%) y habia correlacion con factores intermediarios para el estrés
y el bienestar subjetivo, especialmente el resultado fue positivo.

Por lo tanto, la [OIT] (2016), sefala que en todo el mundo los
trabajadores estan bajo presion en el trabajo y asi confirman la
globalizacion y los avances tecnoldgicos que han incluido nuevas
formas de empleo, organizacion del trabajo, dinamicas multifacéticas
debidas a la adaptacion y la necesidad de adelantarse a las
competencias en este mundo del trabajo y casos de enfermedades
gue afectan el desempefio laboral debido al estrés laboral, siendo

riesgo psicolégico.

En el Peru, el estrés laboral es una enfermedad ocupacional y un
resultado de salud, importante en los tiempos modernos, debido al
ritmo acelerado de vida actual y al creciente estrés laboral; causando

hacinamiento fisico y mental de los trabajadores y afectando la salud.

Seguro social de salud [ESSALUD], 2015).

Segun el [MINSA] (2008), precisa que el clima organizacional
que los conocimientos compartidos por el personal de una

organizacion respecto al ambiente de trabajo, fisico, social. por lo
12



tanto, se da en las relaciones interpersonales tienen por lo cual forman
su entorno por la que afecta diversas regulaciones formales e

informales en dicho trabajo.

Martinez (2021), en un estudio realizado, a fin de hallar la
correlacion que coexiste entre clima organizacional y estrés laboral en
el personal de la Direccion de Criminalistica de Surquillo-2021;
consiguié como resultado correlacion significativa e inversamente
proporcional entre las variables, con una correlacion de grado

moderado.

Respecto al trabajo policial, es de conocimiento de toda la
sociedad que una de las instituciones con mayor puestos o cargos de
responsabilidad y alto riesgo en el Peru, es la Policia Nacional; siendo
encargada de suministrar proteccion y ayudar a las personas quemas
lo necesiten y asi brindarle a la comunidad el cumplimiento de las
leyes, y garantizar la solidez de las propiedades publicas y privadas,
prevenir, indagar y combatir las infracciones, vigilar y controlar las
fronteras. Carta Magna del Peru (1993, Art. N° 166). Siendo ahi que
la vida de cada efectivo policial, compafiero y familia estan expuestos
ante cualquier peligro y enfrentamientos con personas agresivas que
incumplen las leyes; donde la capacidad, estado fisico y habilidad del
policia requiere mayor exigencia y puede causar con el tiempo
agotamiento fisico y emocional; a esto le sumamos las enfermedades
infecciosas con distintos tipos de COVID-19, producida por el
coronavirus, OMS (2020). Destacando que el efectivo policial, viene
encontrandose en primera linea de defensa cumpliendo con las
disposiciones establecidas por el gobierno, siendo de ellos muchos
contagiados, convalecientes y fallecidos a causa del COVID-19;
siendo un tema que debe abordarse para que no haya consecuencias

en el desempefio y clima laboral.

13



El Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI),2020,
desde que se oficializo el primer caso confirmado positivo para
COVID19, siendo el pais declarado en estado de emergencia a nivel
nacional, a fin de prevenir la propagacion del contagio del virus;
conllevando a que las funciones los efectivos PNP, son mas
recargadas y exigentes hacer cumplir la cuarentena establecida por el
gobierno.

Siendo asi, que en la actual este estudio tiene relevancia a nivel
social: significando una contribucidbn muy significativa, por el cual
podrian a inducir cambios en la modalidad del trabajo de la institucion,
impulsando a una mejora de bienestar psicosocial del personal

policial.

Del mismo modo, también a nivel practico, en la cual conllevara
ayudar y optimizar a reforzar el clima organizacional a través de
vivencias positivas en los efectivos policiales; donde el desempefio

funcional sea 6ptimo.

Asimismo, a nivel contemplativo se profundizara el conocimiento,
de los fundamentos tedricos relacionados con el estrés laboral y clima
organizacional; sino también la comprension de cémo afecta en el
trabajo y la salud de los miembros PNP. Esto ayudara a responder,

desde una nueva perspectiva, las preguntas que rodean este tema.

Por ultimo, presenta nivel metodoldgico; es fundamental elegir
herramientas que retnan caracteristicas psicométricas como valides
y estudios sicométricos para su cuidado, razén por la cual se utilizara
el test de Clima Organizacional de Sonia Palma (2014) y el
cuestionario de Estrés Laboral OIT_OMS (2013)

14



Como hipétesis general se traza que existe correlacion
significativa inversa entre el estrés y el clima organizacional en

efectivos policiales de una unidad especializada PNP, Lima 2021.

2.2. Formulacién de pregunta de investigacion general

¢Existe relacién entre estrés laboral y clima organizacional en

efectivos policiales de una unidad especializada PNP, Lima 20217

2.3. Pregunta de investigacion especifica

¢ Existe relacion entre el estrés laboral y la dimension auto relacion en

efectivos policiales de una unidad especializada PNP Lima 20217

¢ Existe relacion entre el estrés laboral y la dimension involucramiento
laboral en los efectivos policiales de una unidad especializada PNP
Lima 20217

¢ Existe relacién entre el estrés laboral y la dimensién supervision en

los efectivos policiales de una unidad especializada PNP Lima 20217

¢ Existe relacion entre el estrés laboral y la dimension comunicacion
en los efectivos policiales de una unidad especializada PNP Lima
20217

¢ Existe relacion entre el estrés laboral y la dimension condiciones
laborales en los efectivos policiales de una unidad especializada PNP
Lima 20217

2.4. Justificacion

Vivimos en un mundo donde las personas nos esforzamos cada

dia para salir adelante, pero con lo que estamos viviendo en la
15



actualidad como es la endemia del COVID 19 que cada dia nos
mantiene en constante estrés las personas tratan de seguir adelante
como mas pueden, por lo tanto, necesitamos lideres que nos
conduzcan al camino correcto y lograr los objetivos. Asi mismo tener

clima laboral bueno donde todas las personas estén contentos.

Fue importante la realizacion de este trabajo porque ayudo a
establecer la relacion de las variables y establecer la funcion y causa
adecuada que se debe formalizar en el estrés laboral y clima

organizacional en una unidad especializada 2021 Lima.

Siendo asi, que en la actual este estudio tiene relevancia a nivel
social: significando una contribucion muy significativa, por el cual
podrian a inducir cambios en la modalidad del trabajo de la institucion,
impulsando a una mejora de bienestar psicosocial del personal
policial.

Asimismo, a nivel tedrico, muy aparte de los fundamentos
tedricos relacionados a las variables; también se profundizara la
comprensién de cémo afecta en el trabajo y en la salud de los
miembros PNP. Esto ayud6 a responder, desde una nueva

perspectiva, las preguntas que rodean este tema.

Por dultimo, a nivel metodolégico; fue fundamental elegir
herramientas que rednan caracteristicas psicométricas con la validez
y con fiabilidad, para lo cual se utiliz6 el test de Clima Organizacional
de Sonia Palma (2014) y el cuestionario de Estrés Laboral OIT-OMS
(2013)

2.5. Objetivo General

Demostrar la relacion entre el estrés laboral y clima organizacional en
efectivos policiales de una unidad especializadas de la PNP, Lima

2021
16



2.6. Objetivos Especificos

Describir el estrés laboral y la autorrelacion en efectivos policiales de
una unidad especializada PNP, Lima, 2021.

Describir estrés laboral y el involucramiento laboral en efectivos
policiales de una unidad especializada PNP Lima, 2021

Describir el estrés laboral y supervision en efectivos policiales de una
unidad especializada PNP, Lima, 2021.

Describir el estrés laboral y la comunicacién de los efectivos policiales
de una unidad especializada PNP, Lima, 2021.

Describir el estrés laboral y las condiciones laborales en efectivos
policiales de una unidad especializada PNP Lima, 2021.

2.7. Alcance y Limitaciones
Alcance

La presente investigacion, administrativa cuenta con la experiencia y
conocimiento de los investigadores, y asesor a fin de planificar,
organizar, ejecutar y evaluar la realizacion del mismo; econémico -
financieramente, es posible contar con los fondos necesarios para la
realizacion de cada una de sus etapas y cubrir con los costos de los
materiales y servicios. Existe el apoyo y el acceso a obtener la
informacion de tanto de la problemética de la institucion vinculada a
los temas de estrés laboral, y clima organizacional como en la
obtencién del consentimiento informado, de los participantes y de los

jefes superiores a fin de administrar los respectivos instrumentos.

Finalmente, existe el apoyo de los efectivos policiales, previa

coordinacion, al disponer del tiempo requerido en sus horas de

17



descanso y ejecutar, cada una de las etapas del proyecto, sin alterar
el cronograma establecido.

Limitacién

Una limitacion es el estudio que se realizO en una unidad
especializada de la PNP en la provincia de Lima y el distrito de San
Isidro la cual se desempefia en areas administrativas, donde existen
210 efectivos policiales trabajando, aislados, un total de 90 efectivos
por el COVID 19 por la cual se encuentran en riesgo de mortalidad por
lo que son considerados en la institucion apartados, presentando
ciertas limitaciones parte de policias realizan trabajos remotos claro
gue no es obligatorio por lo tanto los efecticos que estan aislados se

acercan todos los meses a firmar.

Respecto a la poblacién a trabajar serd una unidad especializada
PNP del distrito san isidro en tal sentido los efectivos policiales podran
proyectarse a tener un ambiente y, o clima laboral placentero con sus

compafieros y que la institucion policial siga creciendo.

[ll. MARCO TEORICO

3.1 Antecedentes

A nivel Internacional

Gutiérrez, Oyala, GOmez, Henao y Madera (2020), desarrollaron
un estudio con el objetivo de establecer los indicadores del estrés
laboral de la poblacion de patrulleros de la Policia Choconta; el cual
cuenta con 74 participantes con el grado de patrulleros, siendo 18

mujeres y 56 varones. Los colaboradores estan entre las edades de 22
18



a 36 afios, seleccionados a través de un muestreo aleatorio a 25
participantes; utilizando una encuesta sobre psicologia organizacional,
asimismo crearon una encuesta que consta de 20 items, por pregunta
se coinciden una o varias respuestas esperadas de acuerdo al
planteamiento del problema; demostrandose que han sido identificados
fisica y lo psicologicamente: exceso de carga de trabajo, insatisfaccion
laboral, baja autoestima, relaciones interpersonales desconectadas,
falta de comunicacion y motivacién, confianza, autoconfianza,
satisfaccion laboral, condiciones laborales y disfrute en el trabajo
pueden ser una causa. del estrés laboral, asi como obstaculizar el
progreso del empleado El plan o proyecto de desarrollo profesional del
personal.

Daher (2019), realizé la investigacion en la ciudad de San Antonio
la paz en la cual determino que existe distorsiones cognitivas entre el
estrés laboral en los policias; de patrullaje de la estacion policial integral
con una participacién de 51 policias, entre 30 a 40 afios de edad,
encontrdndose con mayor porcentaje de género masculino; donde se
utilizé el instrumento del Inventario de burnout de Maslach y el
Inventario de pensamientos automaticos; demostrando que existe
correlacién positiva (0,01384) entre las variables mencionadas, en los
policias de dicha estacién policial y rechazando la hipotesis nula.

Jama (2017), realizo una investigacion para determinar la
influencia de los estilos de liderazgos en el clima organizacional de la
policia de la provincia de Manabi, siendo una investigacion
correlacional, conun disefio no experimental, transeccional; estando
la poblacion conformada por 7 oficiales de la policia de la provincia de
Manabi- Manta, a quienes se les aplicdé un instrumento tipo
escalamiento de Likert, posteriormente fue procesada
estadisticamente mediante el coeficiente de Pearson; evidenciando la
practica del liderazgo autocratico 86% , donde los jefes tomen

decisiones y los subordinados deben ejecutarla sin contar de la opinion
19



de los subalternos; asimismo, demostré6 que hay el liderazgo

carismatico ocasionalmente a 6%.

Blanco-Alvarez y Thoen (2017). En su tesis doctoral de la
Universidad Tecnoldgica de Texas Estados Unidos, titulado Los
factores asociados al estrés laboral en oficiales penitenciarios
costarricenses en 66 policias de las correccionales de prisiones de
Costa Rica; para ello, plantearon un estudio de tipo correlacional y de
disefio transversal no experimental, para la medicion de las variables
se utilizaron como instrumentos la Escala de Depresion, Ansiedad y
Estrées (DASS), la Escala de Estrés Laboral para Oficiales
Correccionales (EELOC), y el Cuestionario Breve de Burnout (CBB).
Los resultados identifican que el estrés laboral se relaciona de forma
significativa con los niveles de estrés, ansiedad y depresion; asi mismo,
el estudio no halla relacion significativa en el nivel de estrés en los
hombres y mujeres, también se identifica que el ambiente de trabajo
afecta la calidad de vida de los oficiales. Machado, Dias.

Cabrera (2016) en Ecuador, en su tesis de Licenciatura, en la
Universidad Técnica de Ambato, realizd6 un estudio titulado: estrés
laboral y el desempefio laboral en los miembros de la policia nacional
Tungurahua, de tipo bésica, estudio correlacional, de disefio no
experimental corte transversal. La muestra estuvo conformada por 190
miembros de la policia nacional de Tungurahua. Como resultado se
obtuvo que el 68% tienen estrés laboral medio, 18% tienen estrés
laboral bajo y 14% tienen estrés laboral alto. Como conclusion, los
miembros de la Policia Nacional de Tungurahua tienen indice de estrés
laboral medio debido a las exigencias, carga laboral y responsabilidad
de jornadas laborales, esto influye directamente en el desempefio
laboral.

A Nivel Nacional
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Bazan y Cerna (2019), en su Tesis de Licenciatura en la
Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo de Cajamarca, titulado
estrés laboral y estilos de afrontamiento en policias de la Comisaria
Central de la Ciudad de Cajamarca. Se plante6 como objetivo general
determinar el nivel de estrés laboral y estilos de afrontamiento en
policias de la Comisaria Central de la ciudad de Cajamarca 2019. La
muestra estuvo constituida por 184 efectivos policiales en actividad,
dicha investigacién es de tipo béasica, de disefio no experimental,
descriptivo. Los instrumentos que se utilizaron fueron: cuestionario de
estrés laboral de la OIT — OMS y el cuestionario de estilos de
afrontamiento del estrés de COPE. Los resultados fueron analizados a
nivel descriptivo, se utilizd frecuencias y porcentajes. En relacion al
estrés laboral en los en policias de la comisaria central de la ciudad de
Cajamarca, se conoci6 que los factores estresantes altamente
considerados son en mayor nivel en la estructura organizacional con el
67%, en respaldo de grupo con un 60%, en influencia de jefe o lider el
59 % y 60% en respaldo de grupo, en el resto el nivel de estrés es
menor de acuerdo a la tablas y figura mencionadas. Por lo que se
concluye que los efectivos policiales de la comisaria central de
Cajamarca presentan un grado estrés laboral alto. En los estilos de
afrontamiento presentaron un nivel medio, se encontré que el 79% de
los efectivos policiales utilizan con mayor frecuencia los estilos de
afrontamiento enfocados en la Emocion esta dimensién esta asociada
con una mayor probabilidad de resolver los eventos estresantes que se
pueden presentar, considerandola como exitosa y adecuada y el 76%
de los efectivos utilizan el estilo de afrontamiento enfocado en el
problema dando a conocer que evallan, analizan y confrontan las
situaciones de manera objetiva . Palabras claves: Estrés laboral y

estilos de enfrentamiento

Vasquez (2018), donde realizé un estudio teniendo como finalidad
establecer la correlacion entre satisfaccidon y estrés laboral en policias

de la Direccién de Investigacién Criminal de Lima; realizado a 157
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policias de la Direccion en mencién lineas arriba; conformada por
ambos géneros, entre 25 y 50 afios, siendo la investigacion de tipo
cuantitativo, aplicada, correlacional, de disefio no
experimentaltrasversal; los instrumentos aplicados fueron la Escala de
Estrés Laboral (OIT) y la Escala de Satisfaccién Laboral, donde se
obtuvo un alto nivel de estrés en el trabajo con un 23,3% en promedio
y del 17,2% en el alto. Asimismo, la satisfaccion laboral es baja, 20,4%
y media, 23,6%. Se encontr6 una asociacion moderada-muy
significativa (p0.05) entre la satisfaccion laboral global con aspectos del
estrés laboral. En conclusion, hay un nivel de complacencia baja en los
efectivos policiales de la DIRINCRI, donde a mayor estrés laboral
menor satisfaccion laboral.

Salas y Garcia (2018) en su tesis de Licenciatura de la
Universidad Privada TELESUP, titulado “Estrés y el clima laboral en
policias femeninas de la division de transito lima norte ii, los olivos
2018” El objetivo del presente estudio es demostrar la relacién
significativa entre Estrés y el clima laboral en policias femeninas de la
Division de transito Lima Norte Il, Los Olivos, 2018. Esto sera de gran
relevancia porque permitié abordar a agentes estresores que afectan el
clima laboral en el Personal femenino de transito antes mencionado. El
tipo de estudio es basico, el nivel descriptivo correlacional de disefio no
experimental. Los instrumentos de medicion utilizados fueron: Escala
de Estrés Laboral de la OIT — OMS y la Escala de Clima laboral
CL-SPC” elaborada y estandarizada por Sonia Palma Carrillo. La
muestra estuvo conformada por 100 policias femeninas, entre 20 a 53
afos. En el método y analisis se realizo la codificacion y tabulacion de
las variables, aplicandose el programa estadistico SSPS 23.0, la
prueba de bondad de ajuste para precisar que los datos sigan la curva
de distribucion normal. Se utilizé la prueba de Kolmogorov - Smirnov,
gue determiné el uso de la prueba no paramétrica Sperman-Browm. Se
calculo las diferencias significativas de variable segun: sexo, edad y
afno de estudio. La correlacion de variables se obtuvo con el Rho de

Spearman. Obteniendo de todos los calculos un nivel de significacion
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igual a p.05); involucramiento laboral (rho=-.151; p>.05) supervision
(rho=.457; p>.01), la comunicacién (rho=.366; p<.01), con la dimension
condiciones laborales su relacion es significativa. Palabras Claves:

Estrés laboral, Clima laboral, agentes estresores.

Romero (2018), realizé una investigacidon con el objetivo de
sefalar la correlacion entre estrés laboral y relaciones intrafamiliares
en efectivo de tres unidades de los efectivos PNP del distrito de
Surquillo-Lima, efectuando un estudio no experimental, descriptivo,
correlacional, de corte transversal a 747 efectivos policiales. Donde
aplicaron la técnica de Preguntas auto-administrado del estrés en el
trabajo, siendo el instrumento de medicion validado a nivel internacional
por la OIT y OMS, la escala para la evaluacion de las relaciones
intrafamiliares. Obteniendo que existe una correlacion entre las
variables de investigacion; asimismo existe correlacion positiva con
baja amplitud y significacién estadistica entre la variable estrés en el
trabajo y las relaciones internas (Rho = .359, p =.000). En conclusiones
se ha llegado a determinar una mayor correlacion positiva, mayor estrés

laboral y mayores relaciones interfamiliares.

Coaguila y Velasquez (2018) condujeron una investigacion
simultdnea de corte transversal sobre muestras representativas de 94
y 70 suboficiales de la DIRINCRI en Lima y Arequipa respectivamente
la cual buscé correlacionar las variables clima laboral y Sindrome de
Burnout. Para esto, tanto la Escala de Clima Laboral (CLSPC) como el
Inventario de Burnout de Maslach (MBI) se emplearon como
herramientas para cuantificar las variables mencionadas. Sus cifras
resultantes indicaron que el 50% y 42% de la muestra (limefios y
arequipefios) percibieron un clima organizacional de nivel moderado
dentro de ambas organizaciones de estudio. Finalmente, dicha
investigacion encontr6 que las variables se correlacionaron

significativamente, teniéndose que tanto un 40% como un 50% de los
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efectivos policiales percibieron el clima laboral de su institucion como
desfavorable y muy desfavorable respectivamente. Ademas, un 24.5%
de participantes de Lima y 23.2% de Arequipa presentaron sindrome
de Burnout. En otras palabras, a un numero mayor de agentes
policiales padeciendo este sindrome, mayor el numero de ellos que

calificarian el clima laboral de su instituciébn como desfavorable.

3.2. Bases Teoricas

3.2.1 Estrés Laboral

Selye (1976) define el estrés laboral como un proceso que
tiene diferentes etapas. En situaciones tensas las personas
pasan primero por una etapa de alarma, luego por una de
resistencia y finalmente se presentara el agotamiento. Cuando
el individuo enfrenta situaciones en que el organismo actla
inmediatamente cuando percibe un estimulo negativo pasa por
diferentes procesos, sefialado por Selye como alarma y
agotamiento este proceso se desencadenara segun la
percepcién de cada individuo.

Barros, R. (2007). Sostiene que el estrés en el trabajo es
cada vez mas comun y hoy ya es uno de los principales motivos
de las licencias para tratamiento de salud. La asociacion
internacional para el cuidado del estrés (ISMA), realiz6 un
estudio sobre el nivel de estrés profesional en ocho paises y
Brasil estuvo en segundo lugar, abajo solo de Japon, donde
70%de los empleados sufren de ese mal. En aquel pais la
situacion es tan drastica que el estrés, generalmente motivado
por el exceso de trabajo, es responsable por aproximados 10 mil

muertos por ano.
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Cano (2002) sostiene gque "hablamos de estrés cuando se
produce una discrepancia entre las demandas del ambiente, y
los recursos de la persona para hacerles frente. El estrés laboral,
se origina en el proceso de nuestras vidas, estamos expuestos
a convivir con diferentes tipos de personalidad en nuestro trabajo
y por ende surgen discrepancias en diferente contexto, es alli
donde nuestro organismo actla para ser frente a circunstancias

dificiles.

Dimensiones del Estrés Laboral.

El estrés laboral ocurre bajo condiciones especificables
organizadas en diferentes niveles de complejidad organizacional
en el contexto laboral. Al respecto, Suarez (2013), indica las
siguientes dimensiones para el estrés laboral, planteada por la
OIT:

» Clima Organizacional. Se entiende por las caracteristicas
propias del ambiente o atmoésfera de la organizacion; es
decir, el espacio laboral donde sucede la integracion,
orientado en funcibn a las susceptibilidades vy
vulnerabilidades de los estresores.

» Estructura Organizacional. Definida por el status
jerarquico y organigrama de la empresa, asi como por el
reconocimiento del individuo dentro de su posicion.

= Territorio Organizacional. Hace referencia al espacio fisico
gue tienen los trabajadores en el ejercicio de sus
actividades, no sélo el lugar de produccidn, sino también sus
espacios de socializacion.

» Tecnologia. Hace referencias a las reactualizaciones y
vanguardia que tienen los recursos, aparatos e instrumentos
tecnolégicos de la empresa para la mejora directa en la

produccion de la misma.
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» Influencia. Orientada en la posicion de resguardo frente al
trabajo en equipo, el direccionamiento y manejo de
problemas.

» Cohesion. Esta dado en el posible factor estresante sobre
cumplir las funciones correctas, las expectativas con poca

integracion y conocimiento de las funciones.

» Respaldo del grupo. Hace referencia al soporte recibido no
s6lo durante la produccion; sino, a nivel social hacia cada
uno de los miembros de la organizacion para generar

identidad organizacional.

Teorias sobre el estrés

Segun la Fundacién para la Prevencion de Riesgos Laborales
(2011) El estrés ha sido explicado por varios modelos. Unos se
basan en la respuesta del individuo; otros en el analisis de los
estimulos del medio, y los méas actuales en la interrelacién entre

el individuo y el entorno.

Teoria del Sindrome general de adaptacion

Hans Selye es uno de los representantes del primer
enfoque, que estudié el estrés como un conjunto coordinado de
reacciones fisioldgicas que surgen ante cualquier demanda que
supera nuestra capacidad adaptativa (Sindrome General de
Adaptacion). Selye analizo las fases que atraviesa una persona
cuando se enfrenta a una situacion de estrés: fase de alarma, de

resistencia y de agotamiento.

Teoria de la interactividad

26



Frente al modelo de respuesta biologica y del andlisis
psicosocial, el modelo de Lazarus (1966) define el estrés como
un proceso dinamico e interactivo. Al considerar de gran
relevancia el papel activo del sujeto recoge temas como las
creencias, las emociones, los compromisos..., y el papel que

juegan en la aparicién del estrés.

Triple sistema de respuesta

El estrés siempre es un aumento de activacion fisiolégica y
cognitiva (pensamientos), asi como una preparacion del
organismo para una intensa actividad motora (conductas),
(Labrador, F. J. 1992). Esto es lo que se llama Triple Sistema de
Respuesta: fisioldgico-cognitivo-motor. En 1971, Lang acuiio el
término Triple Sistema de Respuesta, que es el concepto con el
gue vamos a trabajar en las propuestas de intervencion en el

trabajador. Mas adelante lo explicaremos detalladamente.
(pag.15)

Tipos de estrés

Pose (2005), sefiala que existen dos tipos de estrés:

Eustrés: Se denomina al estrés positivo, el cual no origina una
inestabilidad de tipo funcional; desde un aspecto psicolégico, la
persona posee la capacidad para poder neutralizar todos
aquellos acontecimientos alcanzando sensaciones que
generalmente en muchas ocasiones suelen ser confortables con
ello, en pocas palabras generan momentos agradables de la vida
bajo una forma apropiada, el cual para muchas personas es la
forma mas grata, fomentando el agradecimiento por cada uno de
los momentos que se tenga. Este tipo de estrés suele generar

mucha vitalidad, salud y sobre todo energia, es mas este tipo de
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estrés generalmente favorece al momento de tomar alguna
decision, lo que permite asi, motivar la iniciativa en cuanto al
desarrollo o proceso de cémo poder ser experiencia valiosa y
sobre todo Unica (Pose, 2005).

Distrés: este tipo de estrés también se le conoce con el nombre
de estrés negativo o estrés desagradable. En este tipo de estrés,
la persona desarrolla alguna presion o algun esfuerzo muy por
encima de lo que normalmente se realiza, pero de acuerdo a la
carga que recae usualmente. Generalmente, en este tipo de
estrés viene acompafiado de un desbarajuste o alboroto fisico,
el cual estd presente cuando se acelera las funciones,
hiperactividad, reducciébn muscular, aparecen sintomas
pertenecientes a diferentes enfermedades, el cual al
desarrollarse como idea ocasiona el deterioro propio de una
forma méas rapida, sobre todo el estrés positivo de manera
excesiva podria causar distrés (Pose, 2005).

Factores estresores en el trabajo

Schiffman, Lazar y Wisenblit (2014) detallan como aquellos
elementos estresores a cualquiera que sea el suceso, hecho,
acontecimiento, individuo o elemento, la cual pueda denotarse
como alguna situaciébn o impulso que tenga el propésito o
finalidad de generar una reaccion o respuesta de estrés en la
persona que ocasionalmente ya fue evaluada. Es decir,
cualquiera que sea el tipo de suceso o circunstancia que genere

alguna forma de impresion o colisién hacia el cuerpo humano.

Schiffman, Lazar y Wisenblit (2014) detallan a continuacion
la existencia de algunos estresores principales que se dan

dentro del trabajo:
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Factores derivados del disefio de los trabajos: Actual
mente podemos encontrar varios tipos de actividades claras
vinculadas al entorno laboral las cuales se han identificado como
muy riesgosas para al desarrollo del estrés. Es asi como se
pueden localizar dentro de ellos el trabajo con un alto nivel de
exigencias de ambos aspectos, es decir exigencia fisica y
exigencia mental, esto generalmente implica un abuso laboral el

cual podria ser cuantitativo o también cualitativo.

Las condiciones ambientales: La manera en como se
establece el entorno que rodea a los mismos trabajadores,
suelen se desagradables y hasta en muchas ocasiones
peligrosas, también se tienen ambientes desordenados y hasta
sucios, todos estos aspectos antes mencionados que se
generan, se encuentran relacionados al aire libre es decir
situaciones comunmente llamados situaciones atmosféricas del
exterior, los altos indices de sonidos o ruido en el ambiente
laboral, la también llamada contaminacion atmosférica, entre
otros, suelen formar parte del estrés laboral, ya que genera
desarrollar una exigencia en el trabajador de tipo fisico y hasta
psicoldgico (Schiffman, Lazar y Wisenblit, 2014)

Factores relacionados con los roles de trabajo: Muchos de
los factores que comunmente se han tratado de determinar
incluyen diferentes temas relacionados hacia lo que los
trabajadores esperan encontrar, es decir hacia las expectativas
de trabajo, las cuales no se han detallado correctamente y que
generalmente se vuelven dificiles de conseguir. Debido al no
tener muy claro o creando una duda subjetiva en el trabajador
frente a las funciones del puesto de trabajo, se desarrollard un

impacto negativo de manera psicoldgica.
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Factores relacionados con la estructura y el clima
organizacional: este punto hace referencia a la ausencia en
cuanto a las intervenciones de los trabajadores en las tomas de
decisiones, la falta de libertad del trabajador frente a su puesto
de trabajo (autonomia laboral) y la escaza comunicacién en la
relacion trabajador — empresa. Otros aspectos que se pudieron
determinar, es en cuanto a la estructura austera de la empresa,
asi como impersonal y la falta de una politica laboral, la cual se
determine en favor a las familias de cada uno de los trabajadores
(Schiffman, Lazar y Wisenblit, 2014).

Factores relacionados con el desarrollo de la carrera
profesional: Se puede tocar la forma en cémo percibe la
inseguridad en cuanto al ambito laboral de una manera a largo
plazo, la poca y hasta la ausencia de oportunidades laborales
gue generen un mejor y mayor crecimiento en el aspecto
personal, los ascensos, los también llamados cambios continuos
en cada una de las diferentes actividades o promociones frente
a los cuales, los trabajadores no se encuentren muy bien
preparados, es por ello que la ambicién laboral suelen

desarrollarse de manera frustrante.

Factores de la organizacion que causan estrés laboral: La
Organizacion Mundial del Trabajo (2013) sefiala que algunos de
los factores que causan el estrés en el trabajo ya sea dentro de

una institucién o empresa son:

Caracteristicas del puesto: Labores de manera individual,
insignificantes y tediosas, sean generalmente aburridas,
actividades en la mayoria de casos asquerosas, actividades que
usualmente generen antipatia. Volumen vy ritmo del trabajo: la
sobrecarga o la deficiencia de trabajo, asi como también la
delegacion de actividades con plazos muy rigurosos.
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3.2.2.

Horario de trabajo: En cuanto al horario de trabajo, suelen
establecerse horarios muy rigurosos y hasta intransigentes, asi
como también jornadas de trabajo con horas demasiado largas,
las cuales comunmente no son muy bien pagadas o también se
encuentran fuera del horario de trabajo que se estableci6 en el
contrato, horas de trabajo inesperadas, procedimientos de

turnos mal remunerados.

Participacion y control: No se cuenta con la participacion del
trabajador y hasta la ausencia del mismo cuando se ha de tomar
alguna decision, no se cuenta con una supervision o control (por
ejemplo, en cuanto a la metodologia de trabajo, el ritmo de las
actividades, sobre las horas de jornada laboral y el ambiente de

trabajo)

Perspectivas profesionales: No se sienten seguros en el
ambiente laboral, el pago por el trabajo no se realiza de acuerdo
a las horas trabajadas sino a destajo, los procedimientos de
evaluacion sobre el rendimiento del trabajador son injustos y
hasta poco claros, cuando se presenta las capacidades el puesto
de manera exagerada o también cuando piden muy pocas

competencias.

Cultura institucional: Escaza y pésima comunicacién interna,
carencia en cuanto al liderazgo, inadecuada claridad frente a los
objetivos institucionales, poca objetividad, mala organizacion de

la empresa.

Clima Organizacional

La variable de Clima organizacional comenzé a conocerse

de forma significativa en la década de 1960. Taguiri (1968)
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ofrece varios sindbnimos, como atmaésfera, condiciones, cultura'y

ecologia.

Forehand y Von Gilmer (1964 ) Lo definen como el “conjunto
de caracteristicas que describen a una organizacion, y se
propone Caracteristicas que la distinguen de otras
organizaciones, que son relativamente perdurables a lo largo del
tiempo. Y que influyen en el comportamiento de las personas en

la organizacion.

Tauguiri (1968) sostiene que, “El clima organizacional es una
cualidad relativamente perdurable del ambiente interno de una
organizacion que experimentan sus miembros, e Influye en su
comportamiento, y que se puede describir en términos de los
valores de un conjunto especifico de caracteristicas o atributos

de la organizacién”.

Sin embargo, el clima organizacional, como concepto,
evidentemente tiene fronteras especificas que lo diferencian de
otras caracteristicas y percepciones. Dos atributos constantes
de definicion del clima persisten en sus diferentes

conceptuaciones: es una percepcion y es descriptivo.

Es una percepcidn: son sensaciones 0 comprensiones que

experimenta una persona.

Las descripciones: son la referencia que hace el individuo de

tales sensaciones.

Tipos de Climas

Asi mismo hizo una diferenciaciéon conceptual entre cuatro
tipos de clima:
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Clima psicologico. Es la percepcion individual no agregada del
ambiente de las personas: la forma en que cada uno de los
empleados organiza su experiencia del ambiente. Las
diferencias individuales tienen una funcion sustancial en la
creacion de percepciones, al igual que los ambientes inmediatos
0 préximos en los que el sujeto es un agente activo. Clima
agregado. Implica las percepciones individuales promediadas en

algun nivel formal jerarquico.

Climas agregados: Implica las percepciones individuales que
Estan promediadas en algun nivel formal jerarquico. Los climas
agregados se construyen con base en la pertenencia de las
personas a alguna unidad identificable de la organizacion formal
y un acuerdo con consenso dentro de la unidad respecto a las

percepciones.

Climas colectivos. Surge el consenso entre individuos respecto
a su percepcion de los contextos del comportamiento. Sin
embargo, a diferencia del clima agregado, se identifican los
climas colectivos tomando las percepciones individuales de los
factores situacionales y combinandolas en grupos que reflejen

resultados parecidos del clima.

Clima organizacional. El clima refleja la orientacion de los
miembros de la organizacién (interior), a diferencia de las
categorias analiticas de quienes no pertenecen a la organizacion

(exterior)

El clima organizacional constituye una configuracién de las
caracteristicas de una organizacion, asi como las caracteristicas
personales de un individuo pueden constituir su personalidad. Es
evidente que el clima organizacional influye en el
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comportamiento de un individuo en su trabajo, asi como el clima
atmosférico puede jugar un cierto papel en su forma de

comportarse.

Definiciones de clima organizacional

Palma, (2004) en su investigacion define el “Termino clima
organizacional como: la nocién del trabajador en su entorno
ambiental” sindical y en presentacion de puntos de vista
vinculados como expectativas de consumacion personal,
involucramiento con la labor asignada, supervision que recibe,
acercamiento a la comunicacion relacionada con su labor en
coordinacion con los demas comparieros y condiciones oficiales
gue facilitan su actividad asignada, que recibe orientacion ,
acceso a la informacion relacionada con su labor en
coordinacion con los demas trabajadores y condiciones

laborales que facilitan su ocupacion.

Palma (2005, citado por Segura & Vasquez, 2019) aposté por
una definicién en la que el clima laboral “es la percepcion del
ambiente laboral en relacion con elementos asociados a su
trabajo en coordinacién de sus compafieros que permitan un

adecuado desenvolvimiento en su labor facilitando su tarea”.

Segredo (2015, citado por Wilches, 2018) concibié que el
clima organizacional se refiere, especificamente al ambiente de
trabajo y a las caracteristicas que este tiene y que se perciben
de forma directa o indirecta. Se trata pues, de una variable que
se relaciona y unifica la estructura y organizacién en términos

globales y el comportamiento individual.

Chiavenato (2007) sostuvo que el clima organizacional esta
intimamente relacionado con la motivacidon de los miembros de

la organizacion. Cuando la motivacion entre los participantes es
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elevada, el clima organizacional tiende a ser elevado y a
proporcionar relaciones de satisfaccion, animo, interés vy
colaboracion entre los participantes. Sin embargo, cuando la
motivacion entre los miembros es baja, ya sea por frustracion o
por barreras para la satisfaccion de las necesidades individuales,

el clima organizacional tiende a bajar.

Goncalves (2000), sefiala que para comprender bien la
concepcion el clima organizacional es primordial remarcar los
siguientes elementos: Clima se hace mencion a los caracteres
del medio ambiente de una organizacion. Estos caracteres son
ingresados directas o indirectamente por los trabajadores que se
ejecuta en ese medio ambiente. El clima, tiene consecuencias
en la actitud laboral del trabajador. El comportamiento individual
del trabajador actia entre los componentes del centro laboral

como es el clima.

Importancia de conocer el clima organizacional

Por otra parte, conocer el clima organizacional de una
empresa tiene gran importancia en tanto posibilita establecer el
diagndstico o como esta funcionando en términos humanos, lo
cual puede ayudar en el mejoramiento para asumir y cumplir con
las funciones laborales. Es indudable que, al conocer la situacion
real de su clima, la organizacién puede facilmente identificar los
factores interferentes en el desempefio apropiado de las
organizaciones, de manera que se establezcan las decisiones
apropiadas para controlar la situacion problematica y generar, de
ese modo, un bienestar integral en los miembros de la empresa,

asi como en sus relaciones interpersonales (Alcover, 2003).
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Asi mismo, el estudio a profundidad del clima organizacional

es fundamental para que los empleados laboren de manera

satisfecha con las condiciones de trabajo y, por tanto, que la

eficiencia y la eficacia de la jornada organizacional, permita

aumentar el grado de productividad de cada trabajador, asi como

de las secciones o dependencias que constituyen la empresa.

. Dimensiones del Clima Organizacional

Palma (2005) citado por Segura y Vasquez (2019) plantea las

siguientes dimensiones del clima organizacional:

Autorrealizacién: Es la apreciacion que tiene cada individuo
acerca de su trabajo que beneficia su desarrollo individual y

profesional teniendo en cuenta un plano a futuro.

Involucramiento: Es cuando el trabajador se siente
identificado con los valores de la institucion
comprometiéndose con el desarrollo y el cumplimiento de
metas dentro de la empresa donde labora.

Supervision: Es la apreciacién de los jefes dentro de la
empresa donde laboran, siendo supervisados dentro del area
de trabajo acompafiado de la orientacién y el apoyo de los
supervisores para realizar las labores adecuadas para el

trabajo diario que estos realizan.

Comunicacién: Es la accion consiente de intercambiar
informacién con un buen grado de fluidez, precision, celeridad
y coherencia, con buen funcionamiento interno de la
organizacion para una mejor atencion a los clientes y

usuarios.

Condiciones laborales: Es la retribucion de que la

organizacion cuenta con los componentes economicos,
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materiales y psicosociales que se requieren para la ejecuciéon

de las tareas a realizar.

Caracteristicas de Clima Organizacional

De acuerdo al MINSA (2018) las caracteristicas que definen
el clima son aspectos que guardan relacion con el ambiente de

la organizacion en que se desempefian sus miembros.

« Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar
cambios por situaciones por cambios coyunturales.

* Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los
miembros de la organizacion.

+ Afecta el grado de compromiso e identificacion de los
miembros de la organizacion.

» Es afectado por diferentes variables estructurales (estilos de

direccién, politicas y planes de gestion, etc.).

Teorias del clima Organizacional

En la extension del periodo, se ha desarrollado
considerables exposiciones acerca al medio organizacional y su
consecuencia, pero ha dominado la Teoria de Rensis Likert
(1965) como sefial de proteccion de la investigacion realizada,

se explica posteriormente:

Teoria de las variables — Rensis Likert (1965),

Establece que el comportamiento asumido por los
subordinados, dependen directamente del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que los
mismos perciben, por lo tanto, la reaccion estara determinada

por la percepcion. Para este autor, existen algunos factores que

37



influyen a la percepcion del ambiente organizacional como: los
parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura
del sistema organizacional, la posicidén jerarquica que ocupa
dentro de la organizacién y el salario que gana, la personalidad,
actitudes, nivel de satisfaccion y la percepcion que tienen los

subordinados y superiores del clima organizacional.

Teoria de Sistema

Concibe la organizacion como si estuviera formada por un
conjunto de factores interdependientes tales como individuos,
grupos, actitudes, motivos, estructura formal, interacciones,
objetivos y estatus. Los directores deben coordinar actividades
en las distintas partes de la organizacion y asi poder asegurar
gue todo marcha bien, y asegurarse de que toda funciona

conjuntamente.

Mochon (2013) En su libro enfoque por competencia sefiala

sobre la teoria del sistema en la cita textual siguiente:

Que la teoria del sistema se basa en la idea de que una
organizaciéon funciona como un sistema, entendimiento por
sistema un conjunto de partes interrelacionadas e
interdependientes dispuestas de tal forma que actlia como un
todo unificado y los sistemas pueden ser cerrados o abiertos.
Los sistemas cerrados no reciben influencias de su entorno
externo ni interactian con él. Los sistemas abiertos se ven
influenciados por su entorno externo e interactiian con él. En la
actualidad se considera que las organizaciones son sistemas
abiertos. (p.47)

Teoria XY Teoria Y de Mc Gregor
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Es importante determinar los factores que influyen el en
proceso del desarrollo de una organizacion ya que esto ara
determinar los puntos a mejorar de toda organizacion publica o

privada permitiendo determinar un plan de contingencia.

Robbins (2010) en su libro Administracion sefiala

textualmente lo siguiente:

Duglas McGregor es mejor conocido por proponer dos
supuestos sobre la naturaleza humana la teoria X y la Y. Teoria
X: es una vision negativa de las personas, la cual asume que los
trabajadores tienen pocas ambiciones, les disgusta su empleo,
quieren evitar las responsabilidades y necesitan ser controlados
de cerca para trabajar efectivamente. Teoria Y: Es una vision
positiva que supone que los empleados disfrutan el trabajo,
buscan y aceptan las responsabilidades, y utilizan su
autodireccion. McGregor creia que los supuestos de la teoria “Y”
deberian guiar la practica gerencial y proponia que la
participacion en la toma de decisiones, los trabajos de
responsabilidad y desafios, asi como las buenas relaciones en

el grupo, maximizaran la motivacion de los empleados. (p.42).
Teoria Clasica

Podriamos diferenciar la teoria clasica por el énfasis en la
estructura y en las funciones que debe tener en cuenta los
efectivos de la Policia Nacional del, Peru en estudio para poder
llegar a obtener logros en eficiencia.

Idalberto Chiavenato (2004) cita de forma textual en el libro

de Fundamentos de la Administracion, Segun Fayol:
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Toda empresa posee seis funciones basicas: Funciones
técnicas, relacionadas con la produccion de bienes y servicios.
Funciones comerciales, relacionadas con la compra, venta e
intercambio. Funciones financieras, relacionadas con la
busqueda y gerencia de capitales. Funciones de seguridad,
relacionadas con la proteccion y preservacion de los bienes y las
personas. Funciones contables, relacionadas con inventarios,
registros, balances y estadisticas. Funciones administrativas,
relacionadas con la integracion desde la cupula de las otras
cinco funciones. Las funciones administrativas coordinan y
sincronizan las demas funciones de la empresa, manteniéndose

siempre por encima de ellas. (p.12).

Teoria de las Relaciones Humanas Moncayo (2008)

En su libro Proceso de comunicacién y sus elementos, hace

mencion lo siguiente en la siguiente cita textual:

De acuerdo al flujo de relaciones existentes en la
comunicacion, se entiende que la fuente se define como el lugar
del cual surge la informacion o, en otros términos, es lugar en el
gue nace el mensaje primario; por su parte , el emisor o
codificador, identifica los signos adecuados para transmitir el
mensaje; lleva a cabo la operacién de codificacion del mensaje,
dando inicio al acto comunicativo para lo cual es necesario que
exista el receptor o decodificador, destinatario del mensaje que
puede ser un receptor pasivo o0 receptor activo, quien interpreta

y le da sentido al mensaje primario. (p.7).

Es decir, con este aporte tedrico se puede afirmar que la
teoria del proceso Comunicativo, sefiala funciones especificas
gue al momento de ser aplicadas se debe realizar de un modo

correcto, para que de esta forma el mensaje que se transmite
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llegue de un modo completo y a sus destinatarios asignados.
Evitando que la informacién emitida no sea tergiversada
generando ya que suscitarian conflictos dentro de la

organizacion.

Teoria Organizacional Miranda castillo (2008)

En su libro sobre la Teoria organizacional define: El proceso
organizacional esté definido por la secuencia de actividades para
adecuar una estructura, que permita el logro de los objetivos
Institucionales que han sido determinados por la alta direccion
haciendo uso de recursos econdémicos, financieros, materiales y,
por supuesto, con la participacion del talento Humano y que,
generalmente, son escasos para atender las demandas que el
entorno globaliza demanda.

3.3 Marco Conceptual

Absentismo laboral: De acuerdo a Chiavenato (2003) citado por
Saldana y Sanchez (2019) “El término absentismo laboral se utiliza para

referirse a las faltas o inasistencias de los empleados hacia el trabajo”

Afrontamiento. Afrontamiento: Son aquellos arranques cognoscitivos
y de conducta continuamente cambiantes que se desenvuelven para
manejar las demandas determinadas externas y/o internas, que son
estimadas como excedentes o desbordantes de los recursos del
individuo, (Lazarus y Folkman, 1986).

Autorrealizacién: Es la apreciacion que tiene cada individuo acerca de
su trabajo que beneficia su desarrollo individual y profesional teniendo
en cuenta un plano a futuro. (Palma 2005)
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Calor Humano: La percepcién, por parte de los miembros de la
organizacion, acerca de la existencia de un ambiente de trabajo
agradable, grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares,
como entre jefes y subordinados. (Litwin y Stringer, 1968).

Clima organizacional: Un conjunto de propiedades del ambiente de
trabajo, percibidas directa o indirectamente por las personas que viven
86 y trabajan en ese ambiente e influencian su motivacién y su

comportamiento. (Litwin y Stringer, 1968).

Comunicacion: Es la accion consiente de intercambiar informacion
con un buen grado de fluidez, precision, celeridad y coherencia, con
buen funcionamiento interno de la organizacion para una mejor aten

cion a los clientes y usuarios. (Palma 2005)

Conflicto: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion de que
tanto iguales como superiores, acepten las opiniones discrepantes y no
teman a enfrentar y solucionar los problemas, haciendo énfasis en
sacar a la luz los problemas y no permanezcan escondidos o se
disimulen. (Litwin y Stringer, 1968).

Desempefio laboral: La medida de que tan eficiente y eficaz es
cualquier individuo para realizar las labores que le corresponden. Que

tan bien logran los objetivos pertinentes. (Stoner y Freeman, 1995).

Estrategias de afrontamiento. Refieren que las estrategias de
afrontamiento son recursos cognitivos y conductuales usados por los
individuos para enfrentar la situacién de estrés o al estresor y que
varian en funcion a las caracteristicas de la situacion estresante
Valladares (2017).

Estrés laboral: sostiene que "hablamos de estrés cuando se produce

una discrepancia entre las demandas del ambiente, y los recursos de
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la persona para hacerles frente. El estrés laboral, se origina en el
proceso de nuestras vidas, estamos expuestos a convivir con diferentes
tipos de personalidad en nuestro trabajo y por ende surgen
discrepancias en diferente contexto, es alli donde nuestro organismo
actla para ser frente a circunstancias dificiles. (Cano 2002)

Liderazgo: Es aquel proceso de dirigir e influir en las actividades con
relacion a las funciones de los miembros del grupo. (Stoner y Freeman,
1995).

Motivacion: Aquella situacion que refleja el deseo de una persona de
llenar ciertas necesidades. (Dessler, 1994)

Supervision: Es la apreciacion de los jefes dentro de la empresa donde
laboran, siendo supervisados dentro del area de trabajo acompafiado
de la orientacién y el apoyo de los supervisores para realizar las labores
adecuadas para el trabajo diario que estos realizan. (Palma 2005)

IV. METODOLOGIA

4.1. Tipo y nivel de la investigacion

La investigacion realizada es de tipo aplicada, ya que implico
estudiar los conocimientos que se utilizan para resolver problemas
practicos, con enfoques especificos que ayuden a través de la

investigacion y el conocimiento.

El nivel descriptivo correlacional, es decir, la variable a describir y
relacionar seran el estrés laboral y el clima organizacional, tiene como
finalidad conocer la interaccion o nivel de agrupacion que exista entre
2 0 mas conceptos, categorias o cambiantes en una muestra o

entorno en especial.

43



4.2. Disefio De Investigacion

El disefio es no experimental, ya que los fendmenos que se
observaron de la manipulacion de variables estan en su contexto
original por lo consiguiente, ser analizados como se muestran;,
incluido adentro de la intencion, del corte trasversal, de recoger la
informacion de la poblacién en un momento dado y especifico; de tal
manera, que tenga correlacion, con las dos variables, debido a que
tiene por objetivo conocer el grado de la asociacion entre las dos

variables (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

4.3 Poblaci6on-Muestra

Poblacién: Se proyecta una poblacion de 210 efectivos policiales que
desempeiian labores administrativas en una Unidades especializada

de la Direccion Antidrogas PNP.

Muestra: En este estudio la muestra estara conformada con 140
efectivos policiales de area administrativas. Se utilizara el muestreo
por conveniencia, ya que este permitira al investigador elegir a los

individuos de su muestra por su proximidad.

»  Criterio de inclusion
Efectivos con el grado de Suboficiales de Armas, que se

encuentran en situaciéon de actividad, que desempefian labores

administrativas, asimismo que acepten participar voluntaria mente.

» Criterio de exclusiéon

Efectivos con el grado de oficiales, que desempefan labores

operativas, que se encuentren con aislamiento social obligatorio,
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descanso médico, hospitalizados y que no aceptan participar

voluntariamente.

4.4. Hipotesis General e Hipotesis especificas

4.4.1.

4.4.2.

Hipotesis general

Existe relacion entre el estrés laboral y clima organizacional en
efectivos policiales de una unidad especializada PNP, Lima
2021.

Hipodtesis especificas

Existe relacion entre estrés laboral y la dimensién autorrelacion
en efectivos policiales de una unidad especializada PNP, Lima
2021.

Existe relacion entre estrés laboral y la dimensién
involucramiento laboral en efectivos policiales de una unidad
especializada PNP Lima 2021.

Existe relacion entre estrés laboral y la dimensién supervision en
efectivos policiales de una unidad especializada PNP, Lima
2021.

Existe relacion entre estrés laboral y la dimensiéon comunicacién
en efectivos policiales de una unidad especializada PNP, Lima
2021.

Existe relacion entre estrés laboral y la dimension condiciones
laborales en efectivos policiales de una unidad especializada
PNP, Lima 2021.

45



4.5. Identificacion de las variables

Variable 1. Estrés Laboral

Segun Osorio y Céardenas (2017), conceptualmente el estrés
laboral lo definen como un estado del cuerpo distinto del estrés
resultante de la interaccion de necesidades externas, factores
externos y el grado de control de una persona.

Operacionalmente se medira con la Escala de Estrés Laboral
OIT-OMS, conformado de 25 items, clasificado en 7 dimensiones,
adaptada por Suarez (2013); examinar con las puntuaciones de:
generalmente, frecuentemente, siempre, raras veces,
ocasionalmente y nunca; Sus indicadores son: Objetivos y metas
(respaldo del grupo), actividad de trabajo y espacios personales
(territorio  organizacional), nuevas tecnologias (tecnologia),
supervision y control (influenza del lider), trabajo en equipo (falta de
cohesién) y comparierismo (respaldo de grupo). Encuadrado dentro

de la parte de medicion ordinal.

Variable 2: Clima Organizacional

Conceptualmente, el clima organizacional corresponde a la
relacion compartida en el entorno laboral, con los miembros de una
organizacibn se da a través de modo fisico personales e
interpersonales que se establecen diferentes normativas formales e
informales. MINSA (2012).

Definicibn Operacional: Se medirA mediante el Cuestionario

Clima Laboral (CLS), que consta de 50 items, categorizados en 5
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dimensiones, modificado por Palma (2014), estimando con las

puntuaciones: ninguno 0 nunca, poco, regular, mucho y todo o

siempre. Sus indicadores son: Iniciativa/creatividad (autorrelacion),

identidad con la institucién (involucramiento laboral), trabajo en

equipo (supervision), manejo de conflicto (comunicacion) y salario

justo (condiciones laborables). Enmarcada dentro de la escala de

medicién ordinal.

4.6 Operacionalizacion de Variables

Operacionalizacion de las variables de investigacion

ESCALA
VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES |ITEMS DE
CONCEPTUAL MEDICION
. Objetivos
La OIT (2016) Clima 1.10.11.20
defini6 al estrés| organizacional Metas R
laboral como un Comunicacion
Estrés Laboral Sesnfgmg?“gugs'gg Estructura 2,12,16y Ordinal
organizacional Procesos 24
presenta en jerarquicos
respuesta del Territon Actividad d
organismo a las errrorio ctividad de 35y22
organizacional trabajo
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exigencias del Espacios
entorno, con una personales
insuficiente ] Nuevas
capacidad de[ Tecnologia tecnologias 4,14y 25
_rer(]:ursots I Supervisién
inherentes a "
Influenza del lider 5,6,13y 17
individuo. Control y
. Trabajo en
Falta de cohesion Equipo 7,018y 21
Respaldo del Compafierismo
grupo P 6,19,23
ESCALA
VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES |ITEMS DE
CONCEPTUAL MEDICION
Palma (2004) 2,7,12,17,
refiere que el clima Iniciativa 22,
organizacional es| Autorrelacion 27y 32
la percepcion del Creatividad
trabajador con 37
respecto a su . . 3,8,13,18,
ambiente laboral y Involluct:)ramllento Idelntu:.[l'?d ?f)n la 23,28, 33y
la funcién de apora nsttucion 38
aspectos _ 491419
vinculados —como | g heryision Trabajoen 1, 59,34y
posibilidades  de Equipo 39
realizacion
personal, involucra L Manejo de 16,11,16,
_ miento con la tarea | Comunicacion conflictos | 21+28:
Clima asignado 31y 36 Escala
Organizacional supervision que 5,10,15,20 Nominal
recibe, acceso a la ,
informacion 25,30,35y
relacionada con su 40
trabajo en
coordinacién  con
los demas |  condiciones o
compaiieros y Laborales Salario justo
condiciones
laborales que

facilitan su tarea.

4.7. Recoleccion de datos

La encuesta se utilizd como técnica, siendo una forma de

busqueda de informacion sistematizada o recogida de datos que se

da a través de la interrogacion escrita de los participantes sobre el

tema de investigacion. (Lopez-Roldan y Fachelli, 2015).
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Asimismo, se utilizé la observacion, que como técnica
psicoldgica sirvid para identificar la problematica en estudio, y para
todo el proceso, al aplicar Online los instrumentos de medicion.

Como instrumento se utilizo la Escala y Cuestionario lineas arriba en
mencion; ambas de manera online, aplicado a través del formulario

web. Las fichas técnicas se presentan a continuacion:

Ficha Técnica Instrumento 1

Denominacion : Cuestionario de Estrés Laboral de la OIT-OMS
Autores : Ivancevich y Matteson

Procedencia : Espaia

Adaptacion : Angela Suarez (2013)

Forma de aplicacion: Grupal o Propia

Tiempo de aplicacion : 15 minutos

Cantidad de items : 25

Contrasefia estudio : Revelar la periodicidad, posicion explicada de
un origen presente de estrés para usted, seleccione la eleccion que
mejor refiera.

Pertenencias psicométricas: mediante el alfa de Cronbach se logro

obtener una confidencialidad elevada por lo cual se encontré una
certeza de seguridad interna; por lo tanto, no se encontrg evidencias
para la prueba original. Por lo cual los items nos revelaron un nivel
adecuado gracias a la prueba KMO (0.915). Asimismo, dos factores
los cuales estuvieron reformados y explicaron que un 43.55% de la
varianza total, asi como con la eficacia del 65% del test. Preciado,
Pando (2007).

Propiedades psicométricas del Peru la validez y los resultados se
dieron atreves de 02 jueces expertos y como resultas de los items por
mejorar y los items validos, es por sefialar, obtuvo un KMO de 0.953
donde son significativos para el estudio. Por lo tanto, se obtuvo una
confidencialidad elevada con el
Alfa de Cronbach = 0.966. Suarez (2013)
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Participaciones psicométricas del guia

En correlacion al valor comprendido se alcanzaron valores principales
v=1. corroborando la valides requerida el coeficiente de Cronbach,
arrojo un =.856 hacia el nivel total.

Ficha Técnica Instrumento 2

Denominacién : Cuestionario de Clima Organizacional
Autor : Sonia Palma
Procedencia : Lima-Peru

Forma de aplicacion: Individual colectiva Tiempo

y aplicacion:

Cantidad de items : 50

Consignas de estudio : Respetado al participante, a continuacion,
hallara propuestas con aspectos concernientes con los tipos del medio
de trabajo que usted acostumbra. Examine esmeradamente cada
propuesta y prefiera la principal alternativa que a usted le convenga,

marque solo una eleccion por respuesta.

Propiedades psicométricas. Los resultados estadisticos y los datos

mostraron consistencias internas elevadas por sitio el Alfa de
Cronbach arrojo6 un valor de 0.97, en tanto que el Split Half de Guttman
arrojo 0.90, asi mismo se pudo ultimar que el nivel era muy integro.
La realidad de eficacia de las de la herramienta fueron mediante un
analisis factorial. Los resultados se formaron en 05 componentes que
enunciaron el 41.858 de la varianza general. Se logr6 una correlacion
de 0.87 y 0.84 estimada por el régimen de jueces los examenes de la

autoridad discriminativa y proporcionalmente.
Participaciones psicométricas del piloto
El muestreo piloto se accedié a conformar por 50 policias de la

unidad especializada policial de San Isidro; asimismo, se pidio de la
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posicion de 02 jueces para evidenciar la eficacia de contenido por
medio de la prueba de coeficiente de V de Aiken, en el cual se valoro
la eficacia y la excelencia del test. El resultado corroboroé la eficacia
del instrumento con un valor superior a 0.80 (Bulger y Hourner, dos
mil siete). Asimismo, considerando que para Merino (dos mil trece) un
importe — alto de 0.7 es una muestra de una confidencialidad
conveniente para el instrumento, esta se pudo confirmar ya que para

la escala completa se consiguio valores = 0.928.
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V. RESULTADOS
5.1. Presentacion de resultados

Tabla 1.

Descripcion por grado de los efectivos policiales de una Unidad
Especializad de la PNP

Frecuencia Porcentaje

SO1 PNP 17 12.14%
SO2 PNP 69 49.29%
SO3 PNP 30 21.43%
SB PNP 7 5%

SS PNP 8 5.71%
ST1 PNP 2 1.43%
ST2 PNP 5 3.57%
ST3 PNP 2 1.43%
Total 140 100%

Porcentaje

S1 S2 S3 SB SS ST1  ST2  ST3
PNP PNP PNP  PNP  PNP  PNP  PNP  PNP

Grado
Figura 1. Efectivos policiales de una Unidad Especializada de la PNP -

Lima, segun grado

En la tabla 1y figura 1, se evidencia que la mayor parte de los efectivos
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Policiales de una Unidad Especializada de la PNP - Lima, que participaron
de esta investigacion, pertenecian al grado S2 PNP (49.29%), y en menor

proporcién se encontraban los ST1y ST3 PNP (1.43%).

Tabla 2.

Descripcién por edad de los efectivos policiales de una Unidad Especializa
da de la PNP

Frecuencia Porcentaje
23 a 34 afos 103 73.57%
35 a 46 anos 23 16.43%
47 a 58 afnos 14 10%
Total 140 100%

Porcentaje

23 a 34 afios 35 a 46 afios 47 a 58 afios

Edad

Figura 2. Edades de los efectivos policiales de una Unidad Especializada
de la PNP

Como se describe en la tabla 2 y figura 2, la mayor parte de los efectivos
policiales de una Unidad Especializada de la PNP - Lima, que fueron
participes de esta investigacion, tenian de 23 a 34 afos (73.57%). Ademas,

la minoria estuvo representado por quienes tenian de 47 a 58 afios (10%).

Tabla 3.
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Descripcidn por sexo de los efectivos policiales de una Unidad Especializa
da de la PNP

Frecuencia Porcentaje
Hombre 94 67.14%
Mujer 46 32.86%
Total 140 100%

Porcentaje

Hombre Mujer

Sexo

Figura 3. Efectivos policiales de una Unidad Especializada de la PNP -

Lima, segun sexo

Como se observa en la tabla 3 y figura 3, la mayor parte de los efectivos
policiales de una Unidad Especializada de la PNP - Lima, que participaron
de esta investigacion, fueron hombres (67.14%), y la minoria estuvo
conformada por mujeres (32.86%).

Tabla 4.
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Descripcion por estado civil de los efectivos policiales de una Unidad
Especializada de la PNP

Frecuencia Porcentaje
Casado 36 25.71%
Conviviente 17 12.14%
Divorciado 5 3.57%
Soltero 81 57.86%
Viudo 1 0.71%
Total 140 100%

Porcentaje

Casado  Conviviente  Divorciado Soltero Viudo

Estado Civil

Figura 4. Efectivos policiales de una Unidad Especializada de la PNP -

Lima, segun estado civil

Como se observa en la tabla 4 y figura 4, la mayor parte de los efectivos
policiales de una Unidad Especializada de la PNP - Lima, que participaron
de esta investigacion, fueron solteros (57.86%), y la minoria estuvo

conformada por quien era viudo (0.71%).

Descripcion de las variables
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Tabla 5.
Estrés laboral en efectivos policiales de una Unidad Especializada de la
PNP

Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 6.43%
Medio 25 17.86%
Alto 106 75.71%
Total 140 100%

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Estrés laboral

Figura 5. Estrés laboral en efectivos policiales de una Unidad Especializada
de la PNP.

En la tabla 5 y figura 5, se muestran los niveles de estrés laboral en
efectivos policiales de una Unidad Especializada de la PNP. La mayoria se
encontrd en un nivel alto (75.71%); mientras que la minoria estuvo en un
nivel bajo (6.43%).

Tabla 6.

Clima organizacional en efectivos policiales de una Unidad Especializada

de la PNP
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Frecuencia Porcentaje

Muy bajo 3 2.14%
Bajo 19 13.57%
Medio 47 33.57%
Alto 46 32.86%
Muy alto 25 17.86%
Total 140 100%

Porcentaje

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto

Clima organizacional

Figura 6. Clima organizacional en efectivos policiales de una Unidad

Especializada de la PNP

En la tabla 6 y figura 6, se presenta el nivel de clima organizacional de los
efectivos policiales de una Unidad Especializada de la PNP. La mayoria
estuvo ubicada en un nivel medio (33.57%); no obstante, la minoria de
participantes presentaban un nivel muy bajo (2.14%).

Tabla 7.

Autorrelacion en efectivos policiales de una Unidad Especializada PNP.
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Frecuencia Porcentaje

Bajo 5 3.57%
Medio 73 52.14%
Alto 62 44.29%
Total 140 100%

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Autorrelacion

Figura 7. Autorrelacion en efectivos policiales de una Unidad Especializada
PNP

En la tabla 7 y figura 7, se muestra el nivel de autorrelacion en efectivos
policiales de una Unidad Especializada de la PNP. De esta manera, se
evidencio que la mayoria presentd un nivel medio (52.14%); mientras que,

la minoria se encontraba en un nivel bajo (3.57%).

Tabla 8.
Involucramiento en efectivos policiales de una Unidad Especializada PNP

Frecuencia Porcentaje
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Bajo 8 5.71%

Medio 82 58.57%
Alto 50 35.71%
Total 140 100%

Porcentaje

Bajo Medio Alto

[nvolucramiento

Figura 8. Involucramiento en efectivos policiales de una Unidad Especializa
da PNP

En la tabla 8 y figura 8, se muestra el nivel de involucramiento en efectivos
policiales de una Unidad Especializada de la PNP. La mayoria se
encontraba en un nivel medio (58.57%); mientras que, la minoria se hallaba

en un nivel bajo (5.71%).

Tabla 9.
Supervision en efectivos policiales de una Unidad Especializada de la PNP
Frecuencia Porcentaje
Bajo 12 8.57%
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Medio 74 52.86%
Alto 54 38.57%
Total 140 100%

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Supervision

Figura 9. Supervision en efectivos policiales de una Unidad Especializada
de la PNP

En la tabla 9 y figura 9, se muestra el nivel de supervisién en efectivos
policiales de una Unidad Especializada de la PNP. Mientras que, la mayoria
se encontraba en un nivel medio (52.86%), la menor parte pertenecia a un
nivel bajo (8.57%).

Tabla 10.

Comunicacion en efectivos policiales de una Unidad Especializada PNP
Frecuencia Porcentaje

Bajo 17 12.14%

Medio 81 57.86%

Alto 42 30%
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Total 140 100%

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Comunicacion

Figura 10. Comunicacién en efectivos policiales de una Unidad Especializa
da de la PNP

En la tabla 10 y figura 10, se muestra el nivel de comunicacién en efectivos
policiales de una Unidad Especializada de la PNP. Mientras que, la mayoria
se encontraba en un nivel medio (57.86%), la menor parte pertenecia a un
nivel bajo (12.14%).

Tabla 11.

Condiciones laborales en efectivos policiales de una Unidad Especializada
de la PNP

Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 6.43%
Medio 86 61.43%
Alto 45 32.14%
Total 140 100%
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Porcentaje

Bajo Medio Alto

Condiciones laborales

Figura 11. Condiciones laborales en efectivos policiales de una Unidad
Especializada de la PNP

En la tabla 11 y figura 11, se muestra el nivel de condiciones laborales en
efectivos policiales de una Unidad Especializada de la PNP. Mientras que,
la mayoria se encontraba en un nivel medio (61.43%), la menor parte
pertenecia a un nivel bajo (6.43%).

5.2. Interpretacion de los resultados

Tabla 12.

Prueba de normalidad de estrés laboral

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico al Sig.
Estrés laboral .063 140 .015
a. Correccion de significacion de Lilliefors
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En la tabla 12, se observa el analisis de normalidad de estrés laboral
realizado con la prueba de Kolmogorov-Smirnov, el cual fue
estadisticamente significativo (p= .015>0.05). Por ende, se rechaza el

cumplimiento de la normalidad.

Tabla 13.
Prueba de normalidad de clima organizacional

Kolmogorov-Smirnov@
Estadistico al Sig.
Clima organizacional .041 140 .015
a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla 13, se observa el andlisis de normalidad de clima organizacional
llevado a cabo con la prueba de Kolmogorov-Smirnov, el cual fue
estadisticamente significativo (p= .015>0.05). Por ende, se rechaza el

cumplimiento de la normalidad.

Comprobacién de la hipotesis general

HO: No existe relacion entre el estrés laboral y clima organizacional en
efectivos policiales de una Unidad Especializada PNP - Lima, 2021.

H: Existe relacion entre el estrés laboral y clima organizacional en efectivos
policiales de una Unidad Especializada PNP - Lima, 2021.
Tabla 14.

Estrés laboral y clima organizacional en efectivos policiales de una Unidad

Especializadas de la PNP.
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Estrés

Clima

laboral  organizacional

Coeficiente de "
correlacion 1.000 A4

Estrés laboral Sig. (bilateral) N 000
Coeficiente de 140 140

correlaciéon -
Rho de Clima  Sig. (bilateral) 474 1.000
Spearman organizacional .000 .

N 140 140

En la tabla 14, se observa que existe una relacion estadisticamente
significativa entre el estrés laboral y el clima organizacional (p=0.000<0.05).
Asimismo, el coeficiente Rho de Spearman sefialé que la relacion entre las
variables es negativa, y a la vez, baja (-.474). De acuerdo a ello, se procedio
a rechazar la hipotesis nula; es decir, existe relacion entre el estrés laboral

y clima organizacional en efectivos policiales de una Unidad Especializada

de la PNP - Lima, 2021.

Comprobacién de la hipotesis especifica 1

HO: No existe relacidon entre el estrés laboral y la dimension autorrelacion

en efectivos policiales de una Unidad Especializada PNP - Lima, 2021.

H: Existe relacién entre el estrés laboral y la dimension autorrelacién en

efectivos policiales de una Unidad Especializada PNP - Lima, 2021.

Tabla 15.

Estrés laboral y autorrelacion en efectivos policiales de una Unidad

Especializada PNP
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Estrés laboral Autorrelacion

Coeficiente de
Estrés correlacion

) ) 1.000 -.406™
laboral Sig. (bilateral)

N . .000

Coeficiente de 140 140

5 correlacion - 406™ 1.000

Rho de  Autorrelacion
Spearman Sig. (bilateral) .000 .

N 140 140

En la tabla 15, se observa que existe una relacion estadisticamente
significativa entre el estrés laboral y la dimension autorrelacion
(p=0.000<0.05). Ademas, el coeficiente Rho de Spearman indica que la
relacion entre el estrés laboral y la dimension autorrelacion es negativa, y
al mismo tiempo, baja (-.406). De acuerdo a este resultado, se procedio a
rechazar la hipotesis nula; es decir, existe relacion entre el estrés laboral y
la dimensién autorrelacibn en efectivos policiales de una Unidad
Especializada PNP - Lima, 2021.

Comprobacién de la hipotesis especifica 2

HO: No existe relacion entre el estrés laboral y la dimensién involucramiento

en efectivos policiales de una Unidad Especializada PNP - Lima, 2021.

H: Existe relacidon entre el estrés laboral y la dimensién involucramiento en

efectivos policiales de una Unidad Especializada PNP - Lima, 2021.

Tabla 16.
Estrés laboral e involucramiento en efectivos policiales de una Unidad

Especializada PNP - Lima

Estrés

laboral Involucramiento
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Coeficiente de

correlacion 1.000
Sig. (bilateral) , -.449™
N 140 000
Coeficiente de 449" '140 1.000
Rhode  Estrés laboral ~ correlacion ' '
Spearman Involucramiento Sig. (bilateral) 000 :
N 140 140

En la tabla 16 se observa que existe una relacidon estadisticamente
significativa entre el estrés laboral y la dimension involucramiento
(p=0.000<0.05). Por otro lado, el coeficiente Rho de Spearman sefiala que
la relacién entre el estrés laboral y la dimension involucramiento es
negativa, e igualmente, baja (-.449). De acuerdo a este resultado, se
procedio a rechazar la hipétesis nula; es decir que existe relacién entre el
estrés laboral y la dimension involucramiento en efectivos policiales de una
Unidad Especializada de la PNP - Lima, 2021.

Comprobacién de la hipotesis especifica 3

HO: No existe relacidn entre el estrés laboral y la dimensidn supervision en

efectivos policiales de una Unidad Especializada PNP - Lima, 2021.

H: Existe relacion entre el estrés laboral y la dimension supervision en

efectivos policiales de una Unidad Especializada PNP - Lima, 2021.

Tabla 17.
Estrés laboral y supervision en efectivos policiales de una Unidad
Especializada PNP - Lima

Estrés

laboral Supervision

66



Coeficiente de

) correlacion 1.000 -.480
Estrés  sig. (bilateral) N | 000
laboral Coeficiente de 140 140
correlacion .
Rho de Sig. (bilateral) ~-480 1.000
Spearman Supervision 000 _
N 140 140

En la tabla 17 se observa que existe una relacidon estadisticamente
significativa entre el estrés laboral y la dimension supervision
(p=0.000<0.05). Ademas, el coeficiente Rho de Spearman muestra que la
relacion entre el estrés laboral y la dimension supervision es negativa, y a
la vez, baja (-.480). De acuerdo a este resultado, se procedio a rechazar la
hipotesis nula; es decir que existe relacion entre el estrés laboral y la
dimension supervision en efectivos policiales de una Unidad Especializada
PNP - Lima, 2021.

Comprobacién de la hipotesis especifica 4

HO: No existe relacidn entre el estrés laboral y la dimension comunicacion

en efectivos policiales de una Unidad Especializad PNP - Lima, 2021.

H: Existe relacion entre el estrés laboral y la dimensidbn comunicacion en
efectivos policiales de una Unidad Especializada de la PNP - Lima,
2021.

Tabla 18.
Estrés laboral y comunicacién en efectivos policiales de una Unidad

Especializada PNP - Lima

Estrés

laboral Comunicacion
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Coeficiente de

correlacion 1.000 -495
Estrés laboral  Sig. (bilateral) : .000
N 140 140
Coeficiente de "
., -.495 1.000
Rho de correlacion
Spearman  Comunicaciéon Sig. (bilateral) .000 .
N 140 140

En la tabla 18 se observa que existe una relacidon estadisticamente
significativa entre el estrés laboral y la dimension comunicacion
(p=0.000<0.05). Asimismo, el coeficiente Rho de Spearman muestra que la
relacion entre el estrés laboral y la dimensién comunicacion es negativa, y
a su vez, baja (-.495). De acuerdo a este resultado, se procedio a rechazar
la hipétesis nula; es decir que existe relacién entre el estrés laboral y la
dimension comunicacibn en efectivos policiales de una Unidad
Especializada PNP - Lima, 2021.

Comprobacién de la hipotesis especifica

HO: No existe relacion entre el estrés laboral y la dimensiéon condiciones
laborales en efectivos policiales de una Unidad Especializada de la PNP
- Lima, 2021.

H: Existe relacion entre el estrés laboral y la dimension condiciones
laborales en efectivos policiales de unza Unidad Especializada de la
PNP - Lima, 2021.

Tabla 19.
Estrés laboral y condiciones laborales en efectivos policiales de una Unidad

Especializada PNP - Lima

Estrés Condiciones
laboral laborales
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Coeficiente de

Estrés correlacion 1.000 409
laboral Sig. (bilateral) N : .000
Coeficiente de 140 140
correlacion 469" 1,000
Rhode  Condiciones Sig. (bilateral) - '
Spearman laborales .000 .
N 140 140

En la tabla 19 se observa que existe una relacidon estadisticamente
significativa entre el estrés laboral y la dimensioén condiciones laborales
(p=0.000<0.05). Asimismo, el coeficiente Rho de Spearman muestra que la
relacion entre el estrés laboral y la dimensién comunicacion es negativa, e
igualmente, baja (-.469). De acuerdo a este resultado, se procedio a
rechazar la hipétesis nula; es decir que existe relacion entre el estrés laboral
y la dimension condiciones laborales en efectivos policiales de una Unidad
Especializada PNP - Lima, 2021.

VI. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

A continuacion, se realiza la discusion de los principales hallazgos
descriptivos e inferenciales de esta investigacion con los antecedentes
nacionales e internacionales, citados y sus respectivos analisis

comparativos con las teorias que sostienen el tema de investigacion.

6.1. Andlisis descriptivo de los resultados

La discusion de andlisis de resultados la iniciamos con los
resultados descriptivos dando realce los resultados que se detallan a

continuacion:

1. En la tabla 5 y figura 5, se muestran los niveles de estrés laboral en

efectivos policiales de una Unidad Especializada PNP. La mayoria se
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encontrd en un nivel alto (75.71%); mientras que la minoria estuvo en
un nivel bajo (6.43%).

. En la tabla 6 y figura 6, se presenta el nivel de clima organizacional
de los efectivos policiales de una Unidad Especializada PNP. La
mayoria estuvo ubicada en un nivel medio (33.57%); no obstante, la
minoria de participantes presentaban un nivel muy bajo (2.14%).

. En la tabla 7 y figura 7, se muestra el nivel de autorrelacion en
efectivos policiales de una Unidad Especializada PNP. De esta
manera, se evidencid que la mayoria presentdé un nivel medio
(52.14%); mientras que, la minoria se encontraba en un nivel bajo
(3.57%).

. En la tabla 8 y figura 8, se muestra el nivel de involucramiento en
efectivos policiales de una Unidad Especializada PNP. La mayoria se
encontraba en un nivel medio (58.57%); mientras que, la minoria se

hallaba en un nivel bajo (5.71%).

. Enlatabla 9y figura 9, se muestra el nivel de supervision en efectivos
policiales de una Unidad Especializada PNP. Mientras que, la mayoria
se encontraba en un nivel medio (52.86%), la menor parte pertenecia

a un nivel bajo (8.57%).

. En la tabla 10 y figura 10, se muestra el nivel de comunicacion en
efectivos policiales de una Unidad Especializada PNP. Mientras que,
la mayoria se encontraba en un nivel medio (57.86%), la menor parte

pertenecia a un nivel bajo (12.14%).

. Enlatabla 11y figura 11, se muestra el nivel de condiciones laborales
en efectivos policiales de una Unidad Especializada PNP. Mientras
gue, la mayoria se encontraba en un nivel medio (61.43%), la menor

parte pertenecia a un nivel bajo (6.43%).
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6.2. Comparacion resultados con marco tedrico.

El presente estudio ha tenido como objetivo Demostrar la
correlacion entre el estrés laboral y clima organizacional en efectivos
policiales de una Unidad Especializadas PNP, Lima 2021. Motivos por
lo que, a continuacion, se procede a la discusion de resultados de los
principales hallazgos comparandolos con los antecedentes
nacionales e internacionales citados y analizados de acuerdo a los
enfoques tedricos vigentes que han sido el fundamento de la

investigacion realizada.

En relacién con la hipétesis general, se aprecia, en la tabla 14,
gue existe una relacién estadisticamente significativa entre el estrés
laboral y el clima organizacional (p=0.000<0.05). Asimismo, el
coeficiente Rho de Spearman sefal6 que la relacion entre las
variables es negativa, y a la vez, baja (-.474). De acuerdo a ello, se
procedio a rechazar la hipétesis nula; es decir, existe relacion entre el
estrés laboral y clima organizacional en efectivos policiales de una

Unidad Especializada PNP - Lima, 2021. Resultados que se
Asemejan a la investigacion realizada por Salas y Garcia (2018) en su

tesis de Licenciatura de la Universidad Privada TELESUP, titulado
“Estrés y el clima laboral en policias femeninas de la division de
transito Lima Norte Il, Los Olivos 2018” El objetivo del presente estudio
es demostrar la relacion significativa entre Estrés y el clima laboral en
policias femeninas de la Division de transito Lima Norte Il, Los Olivos,
2018. Esto sera de gran relevancia porque permitié abordar a agentes
estresores que afectan el clima laboral en el Personal femenino de
transito antes mencionado. El tipo de estudio es basico, el nivel
descriptivo correlacional de disefio no experimental. Los instrumentos
de medicion utilizados fueron: Escala de Estrés Laboral de la OIT —
OMS Yy la Escala de Clima laboral CL-SPC” elaborada y estandarizada
por Sonia Palma Carrillo. La muestra estuvo conformada por 100

policias femeninas, entre 20 a 53 afios. En el método y analisis se
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realizé la codificacion y tabulacion de las variables, aplicAndose el
programa estadistico SSPS 23.0, la prueba de bondad de ajuste para
precisar que los datos sigan la curva de distribucion normal. Se utilizé
la prueba de Kolmogorov - Smirnov, que determind el uso de la prueba
no paramétrica Sperman-Browm. Se calculdo las diferencias
significativas de variable segun: sexo, edad y afio de estudio.
Obteniendo de todos los calculos un nivel de significacion igual a
p.05); involucramiento laboral (rho=-.151; p>.05) supervision
(rho=.457; p>.01), la comunicacion (rho=.366; p<.01), con la
dimension condiciones laborales su relacion es significativa. Ambos
resultados de relacion inversa han permitido afirmar que si en los
efectivos policiales de una Unidad Especializada de la PNP - Lima, en
estudio existen elevados niveles de estrés laboral, estos
experimentaran una percepcion de bajo nivel de clima organizacional;
con lo que se logré alcanzar los objetivos de toda ciencia, describir,
explicar, predecir y controlar la problematica de estrés laboral y clima

organizacional.

A nivel especifico al contrastarla con la hipotesis especifica 1, se
observa que en la tabla 15, se observa que existe una relacion
estadisticamente significativa entre el estrés laboral y la dimension
autorrelacion (p=0.000<0.05). Ademas, el coeficiente Rho de
Spearman indica que la relacién entre el estrés laboral y la dimension
autorrelacion es negativa, y al mismo tiempo, baja (-.406). De acuerdo
a este resultado, se procedié a rechazar la hipétesis nula; es decir,
existe relacion entre el estrés laboral y la dimension autorrelacién en
efectivos policiales de una Unidad Especializada PNP - Lima, 2021.
Resultados que tienen relacién con el estudio realizado por Vasquez
(2018), en su estudio teniendo como finalidad establecer la correlacion
entre satisfaccion y estrés laboral en policias de la Direccion de
Investigacion Criminal de Lima; realizado a 157 policias de la
Direccion en mencion lineas arriba; conformada por ambos géneros,

entre 25 y 50 afios, siendo la investigacion de tipo cuantitativo,
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aplicada, correlacional, de diseiio no experimental-trasversal; los
instrumentos aplicados fueron la Escala de estrés laboral (OIT) y la
escala de satisfaccion laboral, donde se obtuvo un alto nivel de estrés
en el trabajo con un 23,3% en promedio y del 17,2% en el alto.
Asimismo, la satisfaccion laboral es baja, 20,4% y media, 23,6%. Se
encontré una asociacion moderada-muy significativa (p0.05) entre la
satisfaccion laboral global con aspectos del estrés laboral. En
conclusion, hay un nivel de complacencia baja en los efectivos
policiales de la DIRINCRI, donde a mayor estrés laboral menor
satisfaccion laboral. Los resultados de ambas investigaciones
permiten afirmar el objetivo cientifico de prediccién, considerando que
a un mejor nivel de autorrealizacion en los efectivos policiales de la
Unidad Especializada PNP — Lima, estos van experimentar un bajo

nivel de estrés laboral.

A nivel especifico al contrastarla con la hipétesis especifica 2, se
observa en la tabla 16 que, existe relacion estadisticamente
significativa entre el estrés laboral y la dimensién involucramiento
(p=0.000<0.05). Por otro lado, el coeficiente Rho de Spearman sefiala
gue la relacion entre el estrés laboral y la dimension involucramiento
es negativa, e igualmente, baja (-.449). De acuerdo a este resultado,
se procedio a rechazar la hipétesis nula; es decir que existe relacion
entre el estrés laboral y la dimension involucramiento en efectivos
policiales de una Unidad Especializada PNP - Lima, 2021. Estos
resultados se asemejan a los obtenidos por Salas y Garcia (2018) en
su tesis de Licenciatura de la Universidad Privada TELESUP, titulado
“Estrés y el clima laboral en policias femeninas de la division de
transito lima norte ii, los olivos 2018” El objetivo del presente estudio
es demostrar la relacion significativa entre Estrés y el clima laboral en
policias femeninas de la Division de transito Lima Norte I, Los Olivos,
2018. El tipo de estudio fue basico, de nivel descriptivo correlacional
de disefio no experimental. Los instrumentos de medicion utilizados

fueron: Escala de Estrés Laboral de la OIT — OMS y la Escala de Clima
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laboral CL-SPC” elaborada y estandarizada por Sonia Palma Carrillo.
La muestra estuvo conformada por 100 policias femeninas, entre 20
a 53 afios. Obteniendo de todos los célculos un nivel de significacion
igual a p.05); involucramiento laboral (rho=-.151; p>.05) supervision
(rho=.457; p>.01), la comunicacion (rho=.366; p<.01l), con la
dimension condiciones laborales su relacion es significativa. Ambos
resultados de relacion inversa han permitido afirmar que si en los
efectivos policiales de una Unidad Especializada de la PNP - Lima, en
estudio, existen elevados niveles de estrés laboral, estos
experimentaran una percepcion de bajo nivel de clima organizacional,
con lo que se logré alcanzar los objetivos de toda ciencia, describir,
explicar, predecir y controlar la probleméatica de estrés laboral y clima
organizacional. Siendo importante resaltar que en ambos estudios

existen una correlacién negativa o inversa, confirmando esta relacion.

A nivel especifico al contrastarla con la hipétesis especifica 3, se
observa En la tabla 17 se observa que existe una relacion
estadisticamente significativa entre el estrés laboral y la dimension
supervision (p=0.000<0.05). Ademas, el coeficiente Rho de Spearman
muestra que la relacion entre el estrés laboral y la dimensién
supervision es negativa, y a la vez, baja (-.480). De acuerdo a este
resultado, se procedi6 a rechazar la hipotesis nula; es decir que existe
relacion entre el estrés laboral y la dimensidn supervision en efectivos
policiales de una Unidad Especializada PNP - Lima, 2021. Resultados
gue concuerdan con la investigacion de Salas y Garcia (2018) en su
tesis de Licenciatura de la Universidad Privada TELESUP, titulado,
“Estrés y el clima laboral en policias femeninas de la divisiéon de
transito lima norte ii, los olivos 2018” El objetivo del presente estudio
es demostrar la relacion significativa entre Estrés y el clima laboral en
policias femeninas de la Division de transito Lima Norte II, Los Olivos,
2018. El tipo de estudio fue basico, de nivel descriptivo correlacional,
de disefio no experimental, de corte transversal. Los instrumentos de

medicion utilizados fueron: Escala de Estrés Laboral de la OIT — OMS
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y la Escala de Clima laboral CL-SPC” elaborada y estandarizada por
Sonia Palma Carrillo. La muestra es tuvo conformada por 100 policias
femeninas, entre 20 a 53 afos. Obteniendo de todos los célculos un
nivel de significacion igual a p. 05: involucramiento laboral ((rho=-.151;
p>.05) supervision (rho=.457; p>.01), la comunicacion (rho=.366;
p<.01), con la dimensién: condiciones laborales su relacion es
significativa. Estos resultados confirman que si en el personal de
efectivos policiales existen un mejor nivel de supervision entonces los

policias en estudio experimentaran menor nivel de estrés laboral.

A nivel especifico al contrastarla con la hip6tesis especifica 4, se
comprobd en la tabla 18 se observa que existe una relacion
estadisticamente significativa entre el estrés laboral y la dimension
comunicacion (p=0.000<0.05). Asimismo, el coeficiente Rho de
Spearman muestra que la relacion entre el estrés laboral y la
dimension comunicacién es negativa, y a su vez, baja (-.495). De
acuerdo a este resultado, se procedio a rechazar la hipétesis nula; es
decir que existe relacion entre el estrés laboral y la dimension
comunicacién en efectivos policiales de una Unidad Especializada
PNP - Lima, 2021. Resultados que tienen relacion con lo obtenido por
Blanco-Alvarez y Thoen (2017). En su tesis doctoral de la Universidad
Tecnolégica de Texas Estados Unidos, titulado Los factores
asociados al estrés laboral en oficiales penitenciarios costarricenses
en 66 policias de las correccionales de prisiones de Costa Rica; para
ello, plantearon un estudio de tipo correlacional y de disefio
transversal no experimental, para la medicion de las variables se
utilizaron como instrumentos la Escala de Depresion, Ansiedad y
Estrés (DASS), la Escala de Estrés Laboral para Oficiales
Correccionales (EELOC), y el Cuestionario Breve de Burnout (CBB).
Los resultados identifican que el estrés laboral se relaciona de forma
significativa con los niveles de estrés, ansiedad y depresion; asi
mismo, el estudio no halla relacion significativa en el nivel de estrés

en los hombres y mujeres, también se identifica que el ambiente de

75



trabajo afecta la calidad de vida de los oficiales. Machado, Dias.
Resultados que se relacionan, considerando que, si el personal de
efectivos policiales en estudio experimenta un mejor nivel de la
dimensidon comunicacion, entonces van a experimental menores

niveles de estrés laboral.

A nivel especifico al contrastarla con la hipotesis especifica 5, se
observa en la tabla 19 que existe una relacion estadisticamente
significativa entre el estrés laboral y la dimension condiciones
laborales (p=0.000<0.05). Asimismo, el coeficiente Rho de Spearman
muestra que la relacion entre el estrés laboral y la dimensién
comunicacion es negativa, e igualmente, baja (-.469). De acuerdo a
este resultado, se procedio a rechazar la hipétesis nula; es decir que
existe relacion entre el estrés laboral y la dimension condiciones
laborales en efectivos policiales de una Unidad Especializada de la
PNP - Lima, 2021. Resultados que se asemejan al estudio hecho por
Coaguilay Veladsquez (2018) condujeron una investigacion simultanea
de corte transversal sobre muestras representativas de 94 y 70
suboficiales de la DIRINCRI en Lima y Arequipa respectivamente la
cual busco correlacionar las variables clima laboral y Sindrome de
Burnout. Para esto, tanto la Escala de Clima Laboral (CLSPC) como
el Inventario de Burnout de Maslach (MBI) se emplearon como
herramientas para cuantificar las variables mencionadas. Sus cifras
resultantes indicaron que el 50% y 42% de la muestra (limefos y
arequipefos) percibieron un clima organizacional de nivel moderado
dentro de ambas organizaciones de estudio. Finalmente, dicha
investigacion encontré que las variables se correlacionaron
significativamente, teniéndose que tanto un 40% como un 50% de los
efectivos policiales percibieron el clima laboral de su institucion como
desfavorable y muy desfavorable respectivamente. Ademas, un
24.5% de participantes de Lima y 23.2% de Arequipa presentaron
sindrome de Burnout. En otras palabras, a un nimero mayor de
agentes policiales padeciendo este sindrome, mayor el niumero de
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ellos que calificarian el clima laboral de su institucion como
desfavorable. Ambos resultados permiten conformar que si el
personal de efectivos policiales en estudio experimenta mejores
niveles de condiciones laborales, entonces presentaran bajos niveles

de estrés laboral.

CONCLUSION Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

Primera: Que, existe relacion negativa moderada entre el estrés laboral y
clima organizacional en efectivos policiales de una Unidad Especializadas
PNP - Lima, 2021 (p=0.000<0.05; Rho : -.474.)

Segunda: Que, existe relacion negativa moderada entre el estrés laboral y
la dimensién autorrelacion en efectivos policiales de una Unidad
Especializada PNP - Lima, 2021. (p=0.000<0.05; Rho: -.406.)
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Tercera: Que, existe relacién negativa moderada entre el estrés laboral y
la dimension involucramiento en efectivos policiales de una Unidad
Especializada PNP - Lima, 2021 (p=0.000<0.05; Rho: -.449.)

Cuarta: Que, existe relacion negativa moderada entre el estrés laboral y la
dimension supervision en efectivos policiales de una Unidad Especializada
PNP - Lima, 2021. (p=0.000<0.05; Rho: -.480).

Quinta: Que, que existe relacién negativa moderada entre el estrés laboral
y la dimension comunicacion en efectivos policiales de una Unidad
Especializada PNP - Lima, 2021. (p=0.000<0.05; Rho: -.495).

Sexta: Que, existe relacion negativa moderada entre el estrés laboral y la
dimension condiciones laborales en efectivos policiales de una Unidad
Especializada PNP - Lima, 2021. (p=0.000<0.05; Rho: -.469).

Recomendaciones Primera:

Que, el Director de Recursos Humanos y la Oficina de Psicologia de la
Sanidad de la Policia Nacional del Perd. Planifiguen e implementen
seminarios/talleres dirigidos a los efectivos policiales una Unidad
Especializada PNP - Lima. con temas de estrés laboral y sus consecuencias

en la salud, afrontamiento al estrés, neurociencia y estrés laboral.

Segunda:

Que, el Director de Recursos Humanos y la Oficina de Psicologia de la
Sanidad de la Policia Nacional del Peru. Planifiquen e implementen talleres
vivenciales para el personal policial en estudio referido, con temas de

técnicas de control y manejo de estrés, manejo de emociones, y desarrollo
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de habilidades de comunicacion y relaciones intra e interpersonales y asi

fortalecer la dimensién de autorrealizacion.

Tercera:

Que, el Director de Recursos Humanos y la Oficina de Psicologia de la
Sanidad de la Policia Nacional del Pera. Planifiquen e implementen talleres
vivenciales para el personal policial referido, con temas de valores,
compromiso institucional habilidades de comunicacion, clima

organizacional y asi fortalecer la dimension de involucramiento.
Cuarta :

Que, el Director de Recursos Humanos y la Oficina de Psicologia de la
Sanidad de la Policia Nacional del Peru. Planifiquen e implementen talleres
vivenciales para el personal policial referido, con temas de plan de vida para
alcanzar metas, Responsabilidad social, habilidades sociales para mejorar
el trato entre los policias y a las personas que buscan el servicio policial,

clima laboral y asi fortalecer la dimension de supervision.

Quinta:

Que, el Director de Recursos Humanos y la Oficina de Psicologia de la
Sanidad de la Policia Nacional del Peru. Planifiquen e implementen talleres
vivenciales para el personal policial referido, habilidades de comunicacion
verbal y no verbal, expresion de emociones y su efecto en la salud, para

fortalecer la dimensién de la comunicacion.

Sexta :

Que, el Director de Recursos Humanos y la Oficina de Psicologia de la
Sanidad de la Policia Nacional del Pera. Organicen e implementen talleres
vivenciales para los efectivos policiales de la Unidad Especializada PNP -
Lima, en estudio con temas de liderazgo, trabajo en equipo, afrontamiento
al estrés para identificacion, control y manejo de estrés, relaciones

Interpersonales, para fortalecer la dimension de las condiciones laborales.
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Anexo 1: Instrumento y Ficha de Validacion Juicio de Expertos de
la Escala de Estrés Laboral de la OIT

DIMENSION 1:
TERRITORIO
ORGANIZACIONAL

Pertine
ncial

Relevan

cia2

Claridads3

Sugerencias

SI | no

SI

no

si

no

¢El que no esté en condiciones de
controlar las actividades de mi area
de trabajo me produce estrés?

X

X

X

15

¢ El no tener un espacio privado en
mi trabajo me estresa?

22

¢El que tenga que trabajar con
miembros de otros departamentos
me estresa?

X

DIMENSION 2: TECNOLOGIA

¢El que el equipo disponible para
llevar a cabo mi trabajo sea limitado
me estresa?

X

14.

,El no tener el conocimiento
técnico para competir dentro de la
empresa me estresa?

X

25

¢El no contar con la tecnologia
adecuada para hacer un trabajo de
calidad me causa estrés?

85




DIMENSION 3: INFLUENCIA DEL
LIDER

¢El que mi jefe de oficina no dé la
cara por mi ante los jefes me
estresa?

X

¢El que mi jefe de oficina no me
respete me estresa?

13

¢El que mi jefe de oficina no se
preocupe por mi bienestar me
estresa?

X

17

¢ El que mi jefe de oficina no tengal
confianza en el desempefio de mi
trabajo me causa estrés?

X

DIMENSION 4: FALTA DE
COHESION

¢El que no sea parte de un equipo
de trabajo que colabore
estrechamente me causa estrés?

X

SEl que mi equipo de trabajo no
tenga prestigio ni valor dentro de la
empresa me causa estrés?

X

18

SEl que mi equipo de trabajo se
encuentre  desorganizado me
estresa?

X

21

¢El que mi equipo de trabajo me
presione demasiado me causa
estrés?

X

DIMENSION 5: RESPALDO DEL
GRUPO

¢ El que mi equipo de trabajo no
me respalde en mis metas me
causa estrés?

19

¢El que mi equipo no me brinde
proteccion en relacién con las
injustas demandas de trabajo que
me hacen los jefes me causa
estrés?

23

¢El'que mi equipo de trabajo no me
brinde ayuda técnica cuando lo
necesito me causa estrés?

X

DIMENSION 6: ESTRUCTURA

ORGANIZACIONAL

SEl rendirle informes a mis
superiores y a mis subordinados
me estresa?
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mi nivel dentro de la empresa
tengamos poco control sobre el
trabajo me causa estrés?

12 | ¢ El que las personas que estan a| X

16 | ¢ El que se maneje mucho papeleo|x
dentro de la empresa me causa
estrés?

24 |El que no respeten a mis|x
superiores, a mi y a los que estan
debajo de mi, ¢ me causa estrés?

DIMENSION 7: CLIMA
ORGANIZACIONAL

mision de la empresa me causa
estrés?

1 |¢Elque no comprenda las metas y| x

10 | ¢ El que la forma en que trabaja lalx
empresa no sea clara me estresa?

la gerencia impidan mi buen
desempefio me estresa?

11 | ¢El que las politicas generales de | x

direccion y objetivos me causa
estrés?

20 | ¢ El que la empresa carezca de X

Anexo 1: Instrumento y Ficha de Validacion Juicio de Expertos de la
LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

items
Dimensiones Pertinen | Relevan | Claridad | Sugerencias
cial ciaz 3
Si no | si [no | si |no
1. |Existen oportunidades de progresarenla | x X X
institucion.
2. | Se siente comprometido con el éxito en la| x X X
organizacion.
3. | El superior brinda apoyo para superar los| x X X
obstaculos que se presentan.
4. | Se cuenta con acceso a la informacion| x X X
necesaria para cumplir con el trabajo.
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Los compafieros de trabajo cooperan
entre si.

El jefe se interesa por el éxito de sus
empleados.

Cada trabajador asegura sus niveles de
logro en el trabajo.

En la organizacién, se mejoran continua
mente los métodos de trabajo.

En mi oficina, la informacion fluye
adecuadamente.

10

Los objetivos de trabajo son retadores.

11

Se participa en definir los objetivos y las
acciones para lograrlo.

12

Cada empleado se considera factor clave
para el éxito de la organizacion.

13

La evaluaciéon que se hace del trabajo,
ayuda a mejorar la tarea.

14

En los grupos de trabajo, existe una
relacion armoniosa.

15

Los trabajadores tienen la oportunidad de
tomar decisiones en tareas de sus
responsabilidades.

16

Se valora los altos niveles de desempefio.

17

Los trabajadores estan comprometidos
con la organizacion

18

Se recibe la preparacién necesaria para
realizar el trabajo.

19

Existen suficientes canales
de comunicacion.

20

El grupo con el que trabajo, funciona como
un equipo bien integrado.

21

Los supervisores  expresan
reconocimiento por los logros.

22

En la oficina, se hacen mejor las cosas
cada dia.

23

Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas.

24

Es posible la interaccidon con personas de
mayor jerarquia.
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25

Se cuenta con la oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se puede.

26

Las actividades en las que se trabaja
permiten aprender y desarrollarse.

27

Cumplir con las tareas diarias en el
trabajo, permite el desarrollo del personal.

28

Se dispone de un sistema para el
seguimiento y control de las actividades.

29

En la institucién, se afrontan y superan
los obstaculos.

30

Existe buena administracién de los
recursos.

31

Los jefes promueven la capacitacion que
se necesita.

32

Cumplir con las actividades laborales es
una tarea estimulante.

33

Existen normas y procedimientos como
guias de trabajo.

34

La institucion fomenta y promueve la
comunicacién interna.

35

La remuneracion es atractiva en compa
racion con la de otras organizaciones.

36

La empresa promueve el desarrollo del
personal.

37

Los productos y/o servicios de la
organizacion, son motivo de orgullo del
personal.

38

Los objetivos del trabajo estan
claramente definidos.

39

El Supervisor escucha los planteamientos
que se le hacen.

40

Los objetivos de trabajo guardan relacién
con la vision de la institucion.

41

Se promueve la generaciébn de ideas
creativas o innovadoras.

42

Hay clara definicion de visién, mision y
valores en la institucion.

43

El trabajo se realiza en funcion a métodos
o planes establecidos.

44

Existe colaboracion entre el personal de
las diversas oficinas.
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45 | Se dispone de tecnologia que facilite el X X X
trabajo.

46 | Se reconocen los logros en el trabajo. X X X

47 |La organizacion es buena opcion paral X X X
alcanzar calidad de vida laboral.

48 | Existe un trato justo en la institucién X X X

49 | Se conocen los avances en las otras areas| x X X
de la organizacion.

50 |La remuneracion esta de acuerdo all x X X

desempefio y los logros.

Anexo 2: Instrumento de investigacion.

ESCALA DE ESTRES LABORAL DE LA OIT
Adaptacion (Suarez, 2013)

INSTRUCCIONES:

Indicar con qué frecuencia la condicion descrita es una fuente actual de
estrés para usted y escriba en el recuadro vacio el nimero que mejor

identifiqgue su respuesta.
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Escribir 1. si la condicion NUNCA es fuente de estrés.

Escribir 2 si la condicion RARAS VECES

es fuente de estrés. fuente de estrés

Escribir 5 si la condicion FRECUENTEMENTE es

Escribir 3 si la condicion
OCASIONALMENTE es fuente de
estrés.

fuente de estrés

Escribir 6 si la condicion GENERALMENTE es

Escribir 4 si la condicion ALGUNAS

VECES es fuente de estrés. estrés.

Escribir 7 si la condicién SIEMPRE es fuente de

No

item

Respuesta

1

¢, Que no comprenda las metas y mision de mi Institucion me
causa estrés?

¢ El tener que rendirles informes a mis superiores y a mis
subordinados me estresa?

¢ Que no esté en condiciones de controlar las actividades de
mi area de trabajo me produce estrés?

¢ Que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea
limitado me estresa?

¢, Que mi superior no dé la cara por mi ante los jefes me estresa?

¢ Que mi superior no me respete me estresa?

~N (oo B~

¢ Que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore
estrechamente me causa estrés?

¢, Que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas me
causa estrés?

¢ Que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de
la institucién policial me causa estrés?

10

¢ Que la forma en que trabaja mi institucion no sea clara me
estresa?

11

¢ Que las politicas generales de la PNP impidan mi buen
desempefio me estresa?

12

¢ Que las personas que estan a mi nivel dentro de la Institucion
tengamos poco control sobre el trabajo me causa estrés?

13

¢, Que mi superior no se preocupe por mi bienestar me estresa?

14

¢ El no tener el conocimiento técnico para competir dentro de la
institucion policial me estresa?

15

¢ El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa?

16

¢, Que se maneje mucho papeleo dentro de la Institucion policial
me causa estrés?

17

¢, Que mi supervisor no tenga confianza en el desempefio de mi
trabajo me causa estrés?

18

¢, Que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me
estresa?

19

¢,Que mi equipo no me brinde proteccion en relacién con las
injustas demandas de trabajo que me hacen los jefes me causa
estrés?
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¢ Que la Institucion policial carezca de direccion y objetivos me

20 .
causa estrés?
21 ¢, Que mi equipo de trabajo me presione demasiado me causa
estrés?
22 ¢ El que tenga que trabajar con miembros de otros
epartamentos me estresa~
d t t t ?
23 ¢, Que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda cuando lo
necesito me causa estrés?
24 ¢, Que no respeten a mis superiores, a mi y a los que estan
ebajo de mi, me causa estrés”
debajo d trés?
o5 ¢El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo

de calidad me causa estrés?
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ESCALA DE CLIMA LABORAL CL - SPC

DATOS PERSONALES

Fecha Edad: ..... Edad: Sexo: Masculino Femenino
Estado Civi: S( )C( )D( )V ()
Jerarquia Laboral: Oficial Sub-Oficial Especialista

Labor: Motorizado

A continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos

Puesto: Fijo

Labor: Administrativa__

relacionados con las

caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco
opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea
cuidadosamente cada proposicidon y marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la que
mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay

respuestas buenas ni malas.

Ninguno Regular Todo o
N PREGUNTAS oNunca | Poco o Algo Mucho Siempre
1 Existen oportunidades de progresar en la
institucion
2 Se siente compromiso con el éxito en la
organizacion
3 El supervisor brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan
4 Se cuenta con acceso a la informacién necesaria
para cumplir con el trabajo
5 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si
6 | Eljefe se interesa por el éxito de sus empleados
7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en
el trabajo
8 En la organizacion, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo
9 En mi oficina, la informacion
fluye adecuadamente
10 | Los objetivos de trabajo son retadores
11 Se participa en definir los objetivos y las acciones
para lograrlo
12 Cada empleado se considera factor clave para el
éxito de la organizacion
13 La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar la tarea
14 En los grupos de trabajo existe una relacion
armoniosa
15 Los trabajadores tienen la oportunidad de to mar
decisiones en tareas de su responsabilidad
16 | Se valora los altos niveles de desempefio
17 Los trabajadores estan comprometidos con la
organizacion
18 Se recibe la preparacion necesaria para realizar
el trabajo
19 | Existen suficientes canales de comunicacion
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El grupo con el que trabajo funciona como un

20 equipo bien integrado

21 Los supervisores expresan reconocimiento por
los logros

22 | Enla oficina se hacen mejor las cosas cada dia

23 Las responsabiliqades deI_ _

puesto estan claramente definidas

24 !Es posi,ble la interaccion con personas de mayor
jerarquia

o5 Se cu.enta con la oportunidad de realizar el trabajo
lo mejor que se puede

26 Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse

27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite
el desarrollo del personal

08 Se dispone de u.n.sistema para el seguimiento y
control de las actividades

29 En la institucién se afrontan y superan los
obstaculos

30 |Existe buena administracion de los recursos

31 Los jefes promueven la capacitacion que se
necesita

32 Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante

33 Existgn normas y procedimientos como guias de
trabajo
La institucion fomenta y

34 promueve la comunicacién
interna

35 La remuneracic'm.es gtractiva en comparacion con
la de otras organizaciones

36 |La empresa promueve el desarrollo personal

37 Los_productos y/o servicios de la organizacion son
motivo de orgullo del personal

38 Log ijetivos del trabajo estan claramente
definidos

39 El supervisor escucha los planteamientos que se
le hacen

40 L_o§ objetivqs d_e tr_abajo guardan relacion con la
vision de la institucién

a1 Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras

42 Hgy cl_ara_definicién de vision, misién y valores en
la institucion

43 El trabajg se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos

44 E_xiste colgt_)oracién entre el personal de las
diversas oficinas

45 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

46 | Se reconocen los logros en el trabajo

a7 La organizqcién es una buena opcion para
alcanzar calidad de vida laboral

48 | Existe un trato justo en la empresa

49 Se conocen los avances en otras areas de la

organizacion
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50

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y
los logros

Anexo 3: Ficha de validacion de contenido por Juicio de Expertos de la

Escala de Estrés Laboral de la OIT

DIMENSION 1: TERRITORIO
ORGANIZACIONAL

Pertinen

cial

Relevan

ciaz

Claridad

3

Sugerencias

si

no

si

no

si

no

¢El que no esté en condiciones de controlar
las actividades de mi area de trabajo me
produce estrés?

X

X

X

15

¢El no tener un espacio privado en mi
trabajo me estresa?

22

¢El que tenga que trabajar con miembros
de otros departamentos me estresa?

X

DIMENSION 2: TECNOLOGIA

¢El que el equipo disponible para llevar a
cabo mi trabajo sea limitado me estresa?

X

14.

¢El no tener el conocimiento técnico para
competir dentro de la empresa me estresa?

X

25

¢El no contar con la tecnologia adecuada
para hacer un trabajo de calidad me causa
estrés?

DIMENSION 3: INFLUENCIA DEL LIiDER

¢El que mi jefe de oficina no dé la cara por
mi ante los jefes me estresa?

X

¢El que mi jefe de oficina no me respete
me estresa?

X

13

SEl que mi jefe de oficina no se preocupe
por mi bienestar me estresa?

17

¢El que mi jefe de oficina no tenga
confianza en el desempefio de mi trabajo
me causa estrés?

DIMENSION 4: FALTA DE COHESION

SEl que no sea parte de un equipo de
trabajo que colabore estrechamente me
causa estrés?

¢El que mi equipo de trabajo no tenga
prestigio ni valor dentro de la institucion me
causa estrés?

X

18

¢El que mi equipo de trabajo se encuentre
desorganizado me estresa?

X

21

¢El que mi equipo de trabajo me presione
demasiado me causa estrés?

X

DIMENSION 5: RESPALDO DEL GRUPO

¢ El que mi equipo de trabajo no me

respalde en mis metas me causa estrés?
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19

¢ El que mi equipo no me brinde proteccion
en relacion con las injustas demandas de
trabajo que me hacen los jefes me causa
estrés?

23

¢El que mi equipo de trabajo no me brinde
ayuda técnica cuando lo necesito me causa
estrés?

X

DIMENSION 6: ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL

¢El rendirle informes a mis superiores y a
mis subordinados me estresa?

12

¢El que las personas que estan a mi nivel
dentro de la empresa tengamos poco
control sobre el trabajo me causa estrés?

16

¢ Elque se maneje mucho papeleo dentro de
la empresa me causa estrés?

X

24

El que no respeten a mis superiores, a mi y
a los que estan debajo de mi, ¢me causa
estrés?

DIMENSION 7: CLIMA
ORGANIZACIONAL

¢El que no comprenda las metas y mision
de la empresa me causa estrés?

10

¢El que la forma en que trabaja la empresa
no sea clara me estresa?

X

11

¢El que las politicas generales de la
gerencia impidan mi buen desempefio me
estresa?

20

¢El que la empresa carezca de direccion y
objetivos me causa estrés?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg:

Cruz Telada, Yreneo Eugenio

DNI: 09946516

Especialidad del validador: Psicélogo de la Salud

Lima, 21 de Noviembre del 2021

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

96




’Relevancia: El item es apropiado para representar al
Dr. Yr Dr. Yreneo Eugenio Cruz TeladaComponente ° ds
imension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo

DOCTOR EN PSICOLOGIA
Firma del Validador

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

Anexo 3: Ficha de validacion de contenido de Juicio de Expertos de la
Escala de Estrés Laboral de la OIT

Pertinen | Relevan

p jql ia2 .
DIMENSION 1 TERRITORIO 2 | Claridags | Sugerencias
ORGANIZACIONAL si Ino | silnol si no

3 | ¢Elque no esté en condiciones de controlar|x X X

las actividades de mi area de trabajo me
produce estrés?

15 | ¢ El no tener un espacio privado en mi X X X
trabajo me estresa?

22 | ¢El que tenga que trabajar con miembros x X X
de otros departamentos me estresa?

DIMENSION 2: TECNOLOGIA

4 | ¢El que el equipo disponible para llevar a/x X X
cabo mi trabajo sea limitado me estresa?

14. | ¢ El no tener el conocimiento técnico para)x X X
competir dentro de la empresa me estresa?

25 | ¢ El no contar con la tecnologia adecuada | x X X
para hacer un trabajo de calidad me causa
estrés?
DIMENSION 3: INFLUENCIA DEL LIDER

5 | ¢El que mi jefe de oficina no dé la cara por|x X X
mi ante los jefes me estresa?

6 | ¢ El que mi jefe de oficina no me respete |x X X
me estresa?

13 | ¢ El que mi jefe de oficina no se preocupe|x X X

por mi bienestar me estresa?

17 | ¢El que mi jefe de oficina no tenga|x X X
confianza en el desempefio de mi trabajo
me causa estrés?

DIMENSION 4: FALTA DE COHESION
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7 | ¢El que no sea parte de un equipo de|x X X
trabajo que colabore estrechamente me
causa estrés?

9 | ¢El que mi equipo de trabajo no tenga|x X X
prestigio ni valor dentro de la empresa me
causa estrés?

18 | ¢ El que mi equipo de trabajo se encuentre|x X X
desorganizado me estresa?

21 | ¢ El que mi equipo de trabajo me presione|x X X
demasiado me causa estrés?

DIMENSION 5: RESPALDO DEL GRUPO

8 | ¢El que mi equipo de trabajo no me X X X
respalde en mis metas me causa estrés?

19 | ¢ El que mi equipo no me brinde proteccién | x X X
en relacion con las injustas demandas de
trabajo que me hacen los jefes me causa
estrés?

23 | ¢ El que mi equipo de trabajo no me brinde|x X X
ayuda técnica cuando lo necesito me causa
estrés?

DIMENSION 6: ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL

2 | ¢El rendirle informes a mis superiores y a/x X X
mis subordinados me estresa?

12 | ¢El que las personas que estan a mi nivel | x X X
dentro de la empresa tengamos poco
control sobre el trabajo me causa estrés?

16 | ¢ El que se maneje mucho papeleo dentro|x X X
de la empresa me causa estrés?

24 | El que no respeten a mis superiores, a mi y|x X X
a los que estan debajo de mi, ¢me causa
estrés?
DIMENSION 7: CLIMA ORGANIZACIONAL

1 | ¢El que no comprenda las metas y mision | x X X
de la empresa me causa estrés?

10 | ¢El que la forma en que trabaja la empresal x X X
no sea clara me estresa?

11 | ¢El que las politicas generales de la X X X
gerencia impidan mi buen desempefio me
estresa?

20 | ¢El que la empresa carezca de direccién y| X X X
objetivos me causa estrés?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No
aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg:
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Ysabel Virginia Pariona Navarro

DNI: 10219341

Especialidad del validador: Psicéloga

Educativa

Lima, 14 de Noviembre del 2021

!Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico

formulado.

%Relevancia: El item es apropiado para representar al

componente o dimensién especifica del constructo
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items

planteados son suficientes para medir la

dimensioén

. Parona
Ysabel V. :
Esp. Terapia de Tenguaj€

P

C.P.P. N°® 9421

; Navarro
sic

FIRMA DEL VALIDADOR

Anexo 3: Ficha de validacion de contenido de Juicio de Expertos de la
VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensiones Pertinen | Relevan | Claridad | Sugerencias
cia1 ciaz 3
si |no| si|no| si|no

1. Existen oportunidades de progresarenla | x X X
institucion.

2. Se siente comprometido con el éxito en la| x X X
organizacion.

3. El superior brinda apoyo para superar los| x X X
obstaculos que se presentan.

4. Se cuenta con acceso a la informacién| x X X
necesaria para cumplir con el trabajo.

5. Los compafieros de trabajo cooperan| x X X
entre si.

6. El jefe se interesa por el éxito de sus X X X
empleados.

7. Cada trabajador asegura sus niveles de| x X X
logro en el trabajo.

8. En la organizacion, se mejoran continual X X X
mente los métodos de trabajo.

9. En mi oficina, la informacion fluye X X X
adecuadamente.
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10

Los objetivos de trabajo son retadores.

11

Se participa en definir los objetivos y las
acciones para lograrlo.

12

Cada empleado se considera factor clave
para el éxito de la organizacion.

13

La evaluacién que se hace del trabajo,
ayuda a mejorar la tarea.

14

En los grupos de trabajo, existe una
relaciéon armoniosa.

15

Los trabajadores tienen la oportunidad de
tomar decisiones en tareas de sus
responsabilidades.

16

Se valora los altos niveles de desempefio.

17

Los trabajadores estan comprometidos
con la organizacion

18

Se recibe la preparacion necesaria para
realizar el trabajo.

19

Existen suficientes canales
de comunicacion.

20

El grupo con el que trabajo, funciona como
un equipo bien integrado.

21

Los supervisores  expresan
reconocimiento por los logros.

22

En la oficina, se hacen mejor las cosas
cada dia.

23

Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas.

24

Es posible la interaccién con personas de
mayor jerarquia.

25

Se cuenta con la oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se puede.

26

Las actividades en las que se trabaja
permiten aprender y desarrollarse.

27

Cumplir con las tareas diarias en el
trabajo, permite el desarrollo del personal.

28

Se dispone de un sistema para el
seguimiento y control de las actividades.

29

En la institucion, se afrontan y superan
los obstaculos.
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30

Existe buena administracién de los
recursos.

31

Los jefes promueven la capacitacion que
se necesita.

32

Cumplir con las actividades laborales es
una tarea estimulante.

33

Existen normas y procedimientos como
guias de trabajo.

34

La institucion fomenta y promueve la
comunicacion interna.

35

La remuneracién es atractiva en compa
racion con la de otras organizaciones.

36

La empresa promueve el desarrollo del
personal.

37

Los productos y/o servicios de la
organizacion, son motivo de orgullo del
personal.

38

Los objetivos del trabajo estan
claramente definidos.

39

El Supervisor escucha los planteamientos
que se le hacen.

40

Los objetivos de trabajo guardan relacién
con la vision de la institucion.

41

Se promueve la generacion de ideas
creativas o innovadoras.

42

Hay clara definicion de vision, mision y
valores en la institucion.

43

El trabajo se realiza en funcién a métodos
o planes establecidos.

44

Existe colaboracion entre el personal de
las diversas oficinas.

45

Se dispone de tecnologia que facilite el
trabajo.

46

Se reconocen los logros en el trabajo.

47

La organizacion es buena opcion para
alcanzar calidad de vida laboral.

48

Existe un trato justo en la institucion

49

Se conocen los avances en las otras areas
de la organizacion.

50

La remuneracion esta de acuerdo al
desempefio y los logros.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg:
Cruz Telada, Yreneo Eugenio
DNI: 09946516

Especialidad del validador: Psicélogo de la Salud

Lima, 21 de noviembre del 2021

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado. Dr. Yreneo Eugenio Cruz
Telada
’Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimensién especifica del constructo
DOCTOR EN PSICOLOGIA

sClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el Firma del

Validador enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

Anexo 3: Ficha de validacion de contenido de Juicio de Expertos de la

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Pertinen | Relevan | Claridad | Sugerencias
cia1 ciaz 3

Dimensiones i : i
Si no SI no Si no

1. | Existen oportunidades de progresar en la X X X
institucion.
2. | Se siente comprometido con el éxito en la X X X

organizacion.

3. | El superior brinda apoyo para superar los| x X X
obstaculos que se presentan.

4. |Se cuenta con acceso a la informacién| x X X
necesaria para cumplir con el trabajo.
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Los comparieros de trabajo cooperan entre
si.

El jefe se interesa por el éxito de sus
empleados.

Cada trabajador asegura sus niveles de
logro en el trabajo.

En la organizacién, se mejoran continua
mente los métodos de trabajo.

En mi oficina, la
informacion fluye
adecuadamente.

10

Los objetivos de trabajo son retadores.

11

Se participa en definir los objetivos y las
acciones para lograrlo.

12

Cada empleado se considera factor clave
para el éxito de la organizacion.

13

La evaluacién que se hace del trabajo,
ayuda a mejorar la tarea.

14

En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.

15

Los trabajadores tienen la oportunidad de
tomar decisiones en tareas de sus
responsabilidades.

16

Se valora los altos niveles de desempefio.

17

Los trabajadores estan comprometidos con
la organizacion

18

Se recibe la preparacion necesaria para
realizar el trabajo.

19

Existen suficientes canales de
comunicacion.

20

El grupo con el que trabajo, funciona como
un equipo bien integrado.

21

Los supervisores expresan reconocimiento
por los logros.

22

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada
dia.

23

Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas.

24

Es posible la interaccidon con personas de
mayor jerarquia.
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25

Se cuenta con la oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se puede.

26

Las actividades en las que se trabaja
permiten aprender y desarrollarse.

27

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo,
permite el desarrollo del personal.

28

Se dispone de un sistema para el
seguimiento y control de las actividades.

29

En la institucidn, se afrontan y superan los
obstaculos.

30

Existe buena administracién de los
recursos.

31

Los jefes promueven la capacitacion que
se necesita.

32

Cumplir con las actividades laborales es una
tarea estimulante.

33

Existen normas y procedimientos como
guias de trabajo.

34

La institucibn fomenta y promueve la
comunicacion interna.

35

La remuneracién es atractiva en compa
racion con la de otras organizaciones.

36

La empresa promueve el desarrollo del
personal.

37

Los productos vy/o servicios de la
organizacion, son motivo de orgullo del
personal.

38

Los objetivos del trabajo estan claramente
definidos.

39

El Supervisor escucha los planteamientos
que se le hacen.

40

Los objetivos de trabajo guardan relacion
con la vision de la institucion.

41

Se promueve la generacion de ideas
creativas o innovadoras.

42

Hay clara definicion de visién, mision y
valores en la institucion.

43

El trabajo se realiza en funciéon a métodos o
planes establecidos.

44

Existe colaboracion entre el personal de las
diversas oficinas.
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45 | Se dispone de tecnologia que facilite el X X X

trabajo.
46 | Se reconocen los logros en el trabajo. X X X
47 |La organizacibn es buena opcidbn paral Xx X X

alcanzar calidad de vida laboral.

48 | Existe un trato justo en la institucion X X X

49 | Se conocen los avances en las otras areas| x X X
de la organizacion.

50 |La remuneracion estd de acuerdo al| x X X
desempefio y los logros.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No
aplicable

[]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg:

Ysabel Virginia Pariona Navarro

DNI: 10219341

Especialidad del validador: Psicéloga

Educativa Lima, 21 de Noviembre del 2021

formulado.Pertinencia: El item corresponde al
concepto teorico

ia de Leaguaje
e Tg:ﬁ"."n- 2421

%Relevancia: El item es apropiado para representar
al

componente o dimenssClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ién especifica
del constructo FIRMA DEL VALIDADOR iftem, es conciso,
exacto y directo

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

Anexo 3. Confiabilidad de los instrumentos de investigacién
105



Escala: ESTRES LABORAL

Resumen de procesamiento de casos

N %
Vélido 140 100%
Casos .
Excluido? 0 0%
Total 140 100%

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.933 25

Escala: CLIMA ORGANIZACIONAL

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 1400 100% 0%
Casos Excluido?
Total 140 100%

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.986 50

Anexo 4: Informe de Turnitin al 28% de similitud
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ESTRES LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN EFECTIVOS
POLICIALES DE UNA UNIDAD ESPECIALIZADA DE LA PNP, LIMA 2021

INFORME DE ORGINALIDAD

16 156« 3« T

INDICE DESIMILITUD ~ FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FJENTES PRIMARIAS

worldwidescience.org 4
Fuente de Internet %
aecol.org 1

Fuente de Internet %

www.riuc.bc.uc.edu.ve 1
Fuente de Internet %

n WWW.LUV.MmX 1
Fuente de Internet %
theibfr.com 1

Fuente de Internet %

n dspace.udla.edu.ec .
Fuente de Internet %
moam.info 4

Fuente de Internet < %

n www.altillo.com <4
Fuente de Internet %

n procesoadministrativoela.blogspot.com <&
Fuente de Internet %
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hcm-sosw2012-1.blogspot.com
Fuente de [nternet g p <1 %
Submitted to Universidad Peruana Los Andes <1
Trabajo del estudiante %
idoc.pub
Fuente dglnternet <1 %
Mayra Marin, Yuri Rodriguez, Eloy Gambqa, <1 "
Jorge Rios, José Rosas, Frank Mayta-Tovalino.
"Level of work stress and factors associated
with bruxism in the military crew of the
Peruvian Air Force", Medical Journal Armed
Forces India, 2019
Publicacion
Submitted to University of Keele
Trabajo del estudiante y <1 %
ri.uag.mx
Fuentegelnternet <1 %
m issuu.com <1 "
Fuente de Internet
www.monografias.com
Fuente delnrernetg <1 %
rupo10203451.blogspot.com
m §:ent?delnternet g p <1 %
www.academia.edu
Fuente de Internet <1 %
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