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Resumen

El estudio tuvo como finalidad determinar la relacion entre clima organizacional
y sindrome de burnout en una institucion policial de Arequipa. La muestra se
conformé por 240 policias, para lo cual el tipo de investigacion fue de tipo
aplicada correlacional y de disefio no experimental de corte transversal. Los
instrumentos empleados fueron; el Cuestionario de Clima Organizacional y el
Inventario de Sindrome de Burnout. Los resultados evidencian que el clima
organizacional se correlaciona de manera negativa y débil con el sindrome de

burnout.

Palabras clave: Clima organizacional, sindrome de burnout, policia.
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Abstract

The purpose of the study is to determine the relationship between
organizational climate and burnout syndrome at a police institution in Arequipa.
The sample consisted of 240 police officers, for which the type of research was
type applied correlational and non-experimental cross-sectional design. The
instruments used were; The Organizational Climate Questionnaire and Burnout
Syndrome Inventory. The results show that the organizational climate correlates
negatively and weakly with burnout syndrome.

Keywords: Organizational climate, burnout syndrome, police.
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I. INTRODUCCION

Segun Bergamini y Coda (1997), el clima organizacional no es mas que el
indicador de nivel de satisfaccidbn e insatisfaccion experimentado por los
empleados en el trabajo. Por lo tanto, el clima organizacional refleja la
apreciacion de los colaboradores de la organizacion en el entorno laboral
donde se desempefian. Asi mismo, en el 2009 el Ministerio de Salud (MINSA),
conceptualiza el clima organizacional como la percepcion compartida que los
trabajadores tienen de una organizacibn sobre su entorno laboral, las
relaciones interpersonales que se dan a su alrededor y el ambiente fisico en

gue se desenvuelven.

En cuanto al Sindrome de Burnout, segun la Organizacién Mundial de la Salud
(OMS) es considerada como una de las principales causas de riesgo laboral
debido a su facultad para perjudicar la salud mental del personal, ademas de
situar en riesgo la vida de los trabajadores, y perjudicar la calidad de vida de

los empleados. (Saborio y Hidalgo, 2015).

Segun Coaguila y Velasquez (2018), en la literatura cientifica, el ejercicio de la
profesién policial ha sido explicado como una ocupacion netamente estresante,
siendo descrita por algunos investigadores como una de las que mas produce
estrés.

En este sentido los policias integran un grupo profesional que se enfrenta a
varios riesgos ocupacionales, ya que ponen su vida en riesgo en todo
momento, ademas de su integridad fisica dado que constantemente por el
ejercicio de su profesién se exponen a la violencia y a las agresiones que son
propias de su trabajo. Por otro lado, debido a la naturaleza de su trabajo
reportan elevados indices de estrés laboral, que de experimentarse
cronicamente se asocian al Sindrome de Burnout, ya que presentan las
dimensiones que lo componen, tales como la despersonalizacion, el
agotamiento emocional, y baja realizacion profesional. De este modo, al igual
que el personal de salud y los docentes, los policias son el tercer grupo
profesional que tiene mayor prevalencia de Sindrome de Burnout (Arias y
Jiménez, 2011).



Asi mismo, en el contexto peruano, Callirgos (2017), menciona que se
evidencian muy pocos estudios de Sindrome de Burnout en el a&mbito policial
del Perl, dado que hasta la actualidad todavia no existe una linea de
investigacion consolidada sobre el tema, sin embargo, es importante
destacar que tener investigaciones puntuales sobre esta problematica, es un
importante inicio de partida para ahondar la revision tedrica e instrumental

de variables psicologicas con respecto a los efectivos policiales.

Segun la hoja informativa emitida por la pagina oficial de la OMS (2019),
menciona al trabajo sujeto a un entorno laboral negativo como un factor
fundamental de problemas fisicos y psiquicos.

Asi mismo, la economia mundial se ve afectada debido a la ansiedad y la
depresion pues se evidenci6 que anualmente existe una pérdida de
productividad de US$ 1 billon.

Por otro lado, problemas frecuentes como el acoso y la intimidaciéon pueden
afectar de forma negativa la salud mental. Debido a todo esto las
organizaciones son capaces de cambiar esto al intervenir con medidas
eficientes para impulsar la salud mental en el trabajo con el fin de aumentar la

productividad.

En razén de lo expuesto, se presenta la problemética de la investigacion con la
siguiente interrogante; ¢De qué manera se relaciona el Clima Organizacional y
el Sindrome de Burnout en el personal de una Institucion Policial, Arequipa,
20207

Por consiguiente, el presente trabajo de investigacion tiene como propoésito
aportar al conocimiento de la realidad, determinando la correlacién entre las
variables de estudio ya que el trabajo policial se encuentra sujeto a altos
niveles de estrés por ejercer una profesion de alto riesgo, que son
caracteristicas propias de sus funciones, ello podria afectar su desempefio
laboral, como también su estado fisico y psicolégico en consecuencia disminuir

su calidad de servicio (Moreno, Carvajal y Escobar, 2001).



En el caso del Perq, se constaté que la Policia Nacional tiene que enfrentar la
falta de diversos recursos, y una clara falta de credibilidad y confianza de la
poblacion que los consideran incompetentes y corruptos (Coaguila y
Velasquez, 2018). Con ello la base tedrica presentada por investigaciones
nacionales, internacionales y locales sobre los conceptos relevantes en el
estudio, explicardn la relacion de estas variables. A nivel préctico, esta
investigacion aportara informacion para realizar soluciones practicas, como
conseguir resultados positivos y una mejor produccion laboral en los
trabajadores administrativos y operativos de la institucion policial. Asi mismo,
se justifica metodolégicamente porque no se han podido hallar muchos
estudios nacionales en la muestra de estudio que se refieran al clima
organizacional y sindrome de burnout, por lo que resulta de mucha importancia
el estudio. A nivel personal esta investigacion es de suma importancia porque
ademas de permitir la obtencion de la licenciatura en psicologia, va a favorecer

la ampliacién de la experiencia en el desempefio de la carrera profesional.

Con base a lo anterior, el objetivo general es: Determinar la relacion entre el
Clima Organizacional y el Sindrome de Burnout en el personal de una
Institucion Policial de Arequipa, 2020.

Para ello, los objetivos especificos son: 1) Determinar la relacién entre Clima
Organizacional y Agotamiento Emocional en el personal de una Institucién
Policial de Arequipa, 2020. 2) Determinar la relacion entre Clima
Organizacional y Despersonalizacion en el personal de una Institucion Policial
de Arequipa, 2020. 3) Determinar la relaciéon entre Clima Organizacional y
Realizacion Personal en personal de una Institucion Policial de Arequipa, 2020.
4) Describir el nivel de la percepcion de Clima Organizacional de manera
general en el personal de una Institucién Policial de Arequipa, 2020. 5)
Describir el nivel de Sindrome de Burnout de manera general en el personal de

una Institucion Policial de Arequipa, 2020.

Se plantea como hipdtesis general: Existe relacion entre el Clima
Organizacional y el Sindrome de Burnout de una Institucion Policial de
Arequipa, 2020.



Las hipotesis especificas son: 1) Existe relacion entre Clima Organizacional y
Agotamiento Emocional en el personal de una Institucion Policial de Arequipa,
2020. 2) Existe relaciéon entre Clima Organizacional y Despersonalizacion en el
personal de una Institucion Policial de Arequipa, 2020. 3) Existe relacion entre
Clima Organizacional y Realizacion Personal en personal de una Institucion

Policial de Arequipa, 2020.



Il. MARCO TEORICO

Para el presente estudio de corte correlacional entre el Clima Organizacional y
Sindrome de Burnout, se toma en cuenta las investigaciones en ambitos

nacionales e internacionales, que se detallan a continuacion:

Con respecto a los antecedentes nacionales, se realizd una investigacion en
Arequipa y Lima por Coaguila y Velasquez (2018), con el objetivo de
determinar la relacion entre el clima laboral y el sindrome de Burnout. Por
tanto, en los resultados evidenciaron que existe una relacion estadisticamente
significativa entre el clima organizacional y sindrome de burnout, de modo que,
un clima laboral negativo se asocia con una mayor disposicion de desarrollar el

sindrome de Burnout en el personal policial evaluado.

Otra investigacion realizada en Lima por Garcia (2016), se desarroll6 para
hallar la correlacion entre el clima laboral y sindrome de burnout. Siendo una
investigacién descriptiva — correlacional. Por consiguiente, en los resultados
evidenciaron que no existe correlacion entre las variables de estudio. Sin
embargo, en cuanto al clima laboral, por mayoria, los policias si perciben un
clima desfavorable (20.3%) y en referencia al sindrome de burnout,

demostraron encontrarse en un nivel de tendencia (37.4%).

Asi mismo, Bautista y Bravo (2017), en el Callao, realizaron una investigacion,
donde buscaron relacionar el Clima Laboral y el Sindrome de Burnout. Por
tanto, en los resultados hallaron una correlacion negativa media entre el clima
organizacional y burnout. Por consiguiente, el 46.8%. De los evaluados
perciben como favorable el clima, en cuanto al sindrome de burnout el 80.9%

presenta un moderado riesgo a desarrollar dicho sindrome.

Por otra parte, tenemos a Velasquez (2017), en Lima, realizo un estudio
correlacional que tuvo como finalidad asociar el Clima Organizacional y el
Sindrome de Burnout. Por otro lado, en los resultados estadisticos hallaron una
correlacion negativa débil entre las variables, asi mismo concluyeron que no
existe correlacion entre las dimensiones del sindrome de burnout con el clima

laboral.



En otra investigacion realizada en Huancayo por Gago et al. (2017), se buscé
identificar la relacién entre el Clima Laboral y Sindrome de Burnout, siendo asi
una investigacion correlacional. En este sentido, los resultados revelaron que
solo existe relacion directa y significativa entre el clima laboral y la realizacion
personal del burnout, mientras que con las otras dimensiones del sindrome no

hallaron correlacién.

A nivel Internacional, una investigacion realizada en México por Garcia et al.
(2020), buscaron relacionar el sindrome de burnout con las actividades fisicas y
de ocio en policias mexicanos. La pregunta a la que respondieron fue: ¢ Existe
alguna asociacion del burnout con las actividades fisicas, de ocio y el perfil
personal? Participaron un total de 276 policias (87% hombres y 13%
mujeres). Los resultados mostraron que un alto nimero de policias tenia una
alta prevalencia de burnout y un alto nivel de agotamiento mental, y ese
ejercicio se relaciond positiva y significativamente con un menor riesgo de
agotamiento. Los hombres mostraron un mayor riesgo que las mujeres. Se
deben considerar los resultados para mejorar las intervenciones y las practicas

de salud ocupacional en la fuerza policial.

Otra investigacion realizada en Polonia por Lubranska (2015), en su
investigacion sobre clima organizacional y Sindrome de Burnout, busco
correlacionar dichas variables. En la investigacion participaron 239 personas
(122 mujeres, 117 hombres). Por otro lado, en los resultados evidenciaron una
fuerte relacién entre el clima organizacional y el sindrome de burnout. Por lo
tal, concluyeron que el clima organizacional es un factor que determina el
desarrollo del burnout, por lo tanto, la creacion de condiciones de apoyo en el
lugar de trabajo podria reducir el riesgo de desarrollar burnout.

Otra investigacion realizada por Chuquimia (2017), realizo un estudio en
Bolivia, donde busco correlacionar el Clima organizacional y el Sindrome de
Burnout, para ello la muestra estuvo constituida por efectivos de la policia y
personal civil. Por otro lado, en sus resultados encontré una correlacion
inversa entre ambas variables, por ende, un buen clima organizacional puede
reducir el riesgo de desarrollar burnout, y contrariamente, un clima
desfavorable puede generar mayor predisposicion a desarrollar burnout, en los

agentes policiales.



Landa et al. (2017), en México, realizaron una investigacion correlacional
transversal donde buscaron determinar la asociacion entre el clima
organizacional y el desarrollo del sindrome de burnout. En los resultados
hallaron que los evaluados presentaron altos niveles de sindrome de burnout,
asi mismo la percepcion del clima organizacional estuvo negativamente
correlacionada con la presencia del sindrome y con los factores emocionales

de ansiedad, depresion y desesperanza.

Finalmente, una investigacion realizada en Espafia por Pecino et al. (2019),
buscaron relacionar el Clima Organizacional, Estrés de Rol y Sindrome de
Burnout, con la finalidad de aumentar la participacion laboral y
prevenir burnout. Por otro lado, en el resultado hallaron que el clima
organizacional esta correlacionado con el estrés de rol, asi mismo, la
satisfaccion del trabajo y burnout, mientras que el estrés de los roles se
correlaciona con el sindrome de burnouty satisfaccion laboral. Por ualtimo,
existe una correlacion negativa entre burnout y la satisfaccion laboral. Por
ende, la investigacion evidencia que un clima organizacional positivo o0
favorable podria conducir a los colaboradores menos estresados y quemados

y, al mismo tiempo, a trabajadores mas satisfechos con un mejor bienestar.

Para explicar las variables que se han considerado es necesario buscar un

sustento tedrico, lo cual, facilitara la comprension de la problematica.

Respecto al concepto de Clima Organizacional Solarte (2009), refiere que el
ser humano vive en ambientes generalmente complejos y de continuo cambio,
puesto que las organizaciones estan conformadas por individuos vy
comunidades que generan diferentes actitudes y comportamientos que afecta

dicho ambiente, a partir de esa idea surge el concepto de clima organizacional.

Segun Rubié (2016), el clima organizacional se conceptualiza como el conjunto
de expectativas, politicas, sentimientos, normas, percepciones, conductas,
actitudes y procedimientos que van a determinar la vida laboral en una
organizacion.

Asi mismo, el autor hace mencion de dos tipos de clima organizacional; los

que favorecen la motivacion del personal y los que ocasionan el efecto



contrario. Cabe resaltar que el clima organizacional favorable va a propiciar un
mayor sentido de pertenencia y compromiso a la empresa, asi como a sus
objetivos, mientras que un clima organizacional desfavorable provocara
situaciones conflictivas, actitud negativa frente a la labor y baja productividad.
Por ende, si existe una diferencia entre los objetivos personales de los
colaboradores y los objetivos de la corporacién se presentard insatisfaccion
laboral, ausentismo, rotacion de personal y renuncias por sentirse

incomprendidos e ignorados.

Existen diferentes enfoques tedricos que definen el clima organizacional:
enfoque de factores psicologicos: Este enfoque, puntualiza el clima como una
cualidad del individuo; por ello, estudia su conducta y percepcién en la
organizacibn que éste construye del entorno generado por el contexto
psicolégico. Asi mismo, el enfoque de factores grupales: Este enfoque
conceptualiza el Clima como una apreciacion social y compartida de las
verdades internas de un grupo. Y, el enfoque de factores organizacionales:
Este enfoque considera que cada institucion tiene caracteristicas propias, que
afectan el entorno laboral y resonar en el comportamiento del colaborador
(Toro, 2005 citado en Ucros y Gamboa, 2010)

Por otro lado, Junior et al. (2006), subrayan que hay tres perspectivas
climaticas organizativas: (1) Objetivo, (2) Subjetivo y (3) Integrado. El primero
ocurre cuando el clima organizacional se define como una totalidad de
permanentes, por ejemplo; los diferentes estilos de liderazgo, la estructura y
dimensién de la organizacion, la diversidad de los sistemas organizativos y
finalmente la orientacion los objetivos de la organizacion. El segundo, el
subjetivo, trata de la percepcion de los colaboradores que definen el clima, en
funcién de la satisfaccion de las demandas que se apartan de los empleados,
es decir, calidez y apoyo, entre otros. El tercer enfoque, el integrado, es de
naturaleza objetiva y subjetiva, es decir, los factores son de caracter personal
como los valores, la motivacion, y la percepcion de los colaboradores de las
organizaciones; y variables estructurales como: tecnologia, sistemas de
relaciones de autoridad y las metas que operan en el sistema. Para el enfoque
integrado, los factores estructurales son los aspectos climaticos asociados con

el sistema administrativo.



Para (Violanti, 1985; Martelli, Waters y Martelli, 1989, como se cité en Torres,
San Sebastian, Ibarretxe y Zumalabe, 2002), en el ambito laboral de los
policias se hallan diferencias entre los estresores especificos de dicha
profesion. Estos son los estresores organizacionales, que son causados por la
administracion y gestion policial y por otro lado, los estresores inherentes, que
son aquellos que corresponden a su actividad habitual tales como son la
exposicion a la violencia y al peligro, esto desemboca en consecuencias poco

favorables o negativas para su salud mental y fisica.

Con respecto al Sindrome de Burnout, Coaguila y Velasquez (2018), refieren
que: “Aunque los origenes de la investigacion sobre este sindrome se
remontan a mediados de la década de 1970, la literatura ha proporcionado una
descripcion que es bastante adecuada para lo que se denominé mas tarde

como burnout.” (p.27).

En cuanto a la definicion de este sindrome, las diferentes definiciones del
burnout que encontramos en la literatura cientifica, se distinguen entre
aproximaciones clinicas y aquellas que responden a una perspectiva

psicosocial.

En su inicio, desde la perspectiva clinica lo definen como un " Una condicion de
frustracion o fatiga causado por el entusiasmo a una actividad, estilo de vida o
relacion que no proporciona el rendimiento esperado. Se trata de agotar los
recursos fisicos y mentales de uno mismo; quedar rendido por esfuerzos
excesivos expectativas poco realistas de la sociedad o uno mismo.”

(Freudenberger y Richardson, 1980; p. 16).

Afos posteriores, Maslach vy Leiter (1997), conceptualizaron al Sindrome de
Burnout por primera vez en relacion con el trabajo de servicios humanos,
donde refiere que el SB es un conjunto de sintomas relacionados con el
ambiente laboral que surge en respuesta a un inadecuado afrontamiento del
estrés crénico, que conduce a los trabajadores al cansancio y al
distanciamiento interpersonal y emocional en el trabajo (Maslach y Jackson,
1981) suele ocurrir en aquellos individuos que se desempefian laboralmente
en las llamadas profesiones de ayuda, cuyo objetivo es cuidar de las personas,
por ende, son individuos sin antecedentes de trastornos psicolégicos o



psiquiatricos. Asi mismo el SB en el afio 2000 fue reconocido por la OMS, del
mismo modo ha sido extensamente aceptado y estudiado por los cientificos
(Salgado y Leria, 2018). Este sindrome se compone de al menos 5 elementos
particulares: Sintomas conductuales o mentales que se presentan en el entorno
laboral; debido a conductas y actitudes negativas ocasiona un desempefio
laboral deficiente; sintomas disforicos tales como desgano y fatiga fisica; y, se
manifiesta en individuos sin patologia premorbida (Maslach, Leiter y Schaufeli,
2001).

Por otro lado “Comienza con una sensacién de estrés emocional y una
disminucién de la satisfaccion laboral que se intensifica en actitudes negativas
hacia el trabajo, colegas y clientes/usuarios” (Bianchi, Schonfeld, Vandel y
Laurent, 2017, p. 2-3). Por ende, una persona con Sindrome de Burnout
“probablemente dara un servicio deficiente, tendra mayor disposicion a faltar
mas de lo normal, serd inoperante en sus funciones y por ende podria conducir
a la organizacion a un gran perjuicio econémico y errores en la obtencion de
metas” (Morales y Hidalgo, 2015, p. 1-2).

Asi mismo, algunos de los informes de investigacion citados por los
corresponsales de Eurofound (2018) sugieren que existen efectos negativos del
Burnout en el rendimiento, principalmente en los individuos y su salud, pero
posiblemente también en las organizaciones, aunque hay menos investigacion
disponible sobre este ultimo.

Los efectos son multiples y van desde la disminucién de la satisfaccion o
motivacion en el trabajo, la reduccién de la productividad individual y la falta de
compromiso, las reacciones negativas hacia otros y la disminucién del
compromiso organizacional. Los efectos del Burnout en el individuo también
pueden ser fisicos, porque puede provocar insomnio e incapacidad para
recuperarse, afectando la calidad de vida del individuo que padezca de este
sindrome, ausentismo y presentar enfermedad con mas frecuencia, esto causa
una mayor rotacion de personal. En ultima instancia, el agotamiento severo

puede provocar una desconexion a largo plazo y una incapacidad para trabajar.

Con respecto a la etiologia, existen diversos modelos tanto explicativos y
tedricos del sindrome de Burnout, para el estudio de la presente investigacion
nos basamos en el modelo psicosocial, que se centra en los procesos de
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interaccidn social y sus consecuencias, que a su vez esta clasificado en tres

grupos.

El primer grupo incluye modelos desarrollados en el marco de la teoria
sociocognitiva del yo. Consideran que, La cognicion del individuo afectara su
percepcion y comportamiento. Ademas, el grado de seguridad o la creencia del
sujeto basado en sus propias habilidades determinara sus esfuerzos para
lograr sus metas y la dificultad o facilidad para lograrlas, asi mismo,
determinara algunas reacciones emocionales, tales como como estrés o
depresion.

El segundo grupo incluye modelos desarrollados a partir de la teoria del
intercambio social. Creen que la causa del burnout se debe principalmente a
las percepciones de las personas que carecen de equidad o falta de ganancia
debido al proceso de comparacién social a la hora de establecer interacciones
con otros individuos. Los profesionales del servicio de ayuda establecen
relaciones de intercambio (agradecimiento, solidaridad, reconocimiento, estima,
etc.) con supervisores, colegas, organizacion y receptores de su trabajo. En
estas relaciones, la equidad o las expectativas de beneficio de estos
intercambios juegan un papel importante. Cuando las personas continden
percibiendo que su esfuerzo y contribuciones exceden las recompensas de su
trabajo, y que no son capaces de resolver adecuadamente esa situacion, se
sentiran agotadas.

Finalmente, el tercer grupo considera modelos desarrollados a partir de la
teoria organizacional. Estos modelos incluyen como precedentes del sindrome
el clima organizacional, la ausencia de salud organizacional, cultura,
distribucion y disfunciones de rol. Estos son modelos que resaltan la
importancia de los factores estresantes en el entorno organizacional y la
importancia de las estrategias de afrontamiento utilizadas ante la experiencia
estresante. Por lo tanto, todos estos incluyen el sindrome de burnout como una
respuesta al estrés laboral. (Gil, Monte y Peird, 1999).

Con lo mencionado, desde la perspectiva psicosocial, asevera que el Sindrome
de Burnout es de caracter tridimensional porque puede desarrollarse en
profesionales que trabajan con otras personas de una u otra manera. Estas

dimensiones son: el agotamiento emocional; se refiere a la falta de energia
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mental y fisica en el trabajo, ademas de una disminuciébn de recursos
emocionales, significa que, los colaboradores sienten que a nivel afectivo no
pueden dar mas de si mismos, por el contacto prolongado y sistemético con
otras personas que deben atender como sujeto de trabajo; despersonalizacion,
Se refiere al desarrollo de sentimientos indiferentes, desapego emocional y una
actitud cinica hacia el trabajo y a las personas de su entorno laboral,
mostrandose irritable, ironico, y tiende a culpabilizar de sus frustraciones y
disminucioén de su desempefio laboral a sus comparieros; falta de realizacion
personal, hace referencia a la pérdida de sentirse competente en el trabajo, lo
que significa que el individuo se siente descontento consigo mismo, incapaz de
realizar su trabajo por ende insatisfechos con sus resultados de su desempeiio
laboral. Ademas, experimentan sentimientos de frustracién, carencias de
expectativas laborales, por lo tal como consecuencia, el abandono de la
profesion, la impuntualidad y el absentismo se haran presentes como sintomas
tipicos y habituales del Sindrome de Burnout. Por lo tanto, estas dimensiones
al estar presentes en los colaboradores resultan en riesgos perjudiciales para
su salud fisica y mental, conduciéndolos a emociones de baja autoestima, que
afecten su relacion con su entorno familiar, desconfiar de su calidad de trabajo
e incluso llegando a trastornos mentales. (Chavez, citado en Rivera, Ortiz,
Miranda Y Navarrete ,2019).

Si se considera el Sindrome de Burnout dentro de una institucién Policial, se
tendria que tener consideracién especial, ya que el efectivo policial, tanto
mujeres como hombres, estan en contacto directo y permanente con la
poblacién, los mismos que reclaman transparencia y oportuno accionar en su
labor; por ende, esta profesion se desarrolla bajo la influencia que ejerce la
sociedad. Y, por otro lado, se sienten bajo presion por su institucion a dar lo
mejor de si mismos, de manera continua. Ademas, por su misma profesion
necesitan encaminar su vida de forma adecuada, dado que en ellos estan
puestas las miradas de la sociedad y de su propia institucion, entonces bajo
esa presion ejercida sobre su toma de decisiones y actuar, el personal policial
corre el riesgo de desarrollar dicho sindrome (Pinzon y Torres, 2013, p-69).

Asi mismo, segun Pinzon y Torres, hay algunos factores que desencadenan el
Sindrome de Burnout en los efectivos de la policia, como son: el poco
reconocimiento por parte de la sociedad debido a la entrega y el esfuerzo que
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implica el ser policia, largas jornadas de trabajo, cambios continuos de su jefe
inmediato con diferentes politicas, escasas oportunidades de desahogo
emocional, la falta de tolerancia, el deber de su servicio en zonas de riesgo y
que ademas los aleja de su ambiente familiar, la carencia de habilidades
interpersonales para establecer relaciones sanas, la poca cultura de la
poblacion con respecto a la ley, que genera desacuerdos y choques entre la
poblacion y la policia, siendo estos solo algunos de las principales razones y/o
motivos por los cuales la policia es de alto riesgo emocional, conductual
convirtiéndolos en agentes vulnerables ante el desarrollo del burnout |,
afectando su salud mental y fisica. Es por ello, que con frecuencia se observa
policias agotados, poco amables, a veces frustrados, irritados, desmotivados,
debido a la fuerza o energia que demanda sus funciones, por lo que ese estado
podria incluso alterar la convivencia sana de su hogar. Siendo este un motivo
mas, que desencadenan estrés y que ademas puede terminar en el sindrome

de burnout.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

Fue correlacional porque buscé determinar si se encuentra 0 no las
interrelaciones entre variables, con enfoque cuantitativo. En base al nUmero de
mediciones, este fue un estudio transversal ya que las variables solo se
midieron una vez; en términos de tiempo, fue un estudio retrospectivo ya que
se trat6 de la medicién de investigaciones y eventos ocurridos. Dependiendo
de la ubicacion de la investigacion, pertenecié a un estudio de campo pues se
llevé a cabo en el medio natural donde se posiciond la muestra, por lo que
segun el tipo de conocimiento previo, este fue un estudio cientifico porque se
basa en principios, categorias y teorias estudiadas (Hernandez y Mendoza,
2018).

Disefio de investigacion

Refiriendose al disefio de la investigacidbn, esta fue no experimental
correlacional transversal, ya que buscé identificar problemas y describir con
precision las condiciones en la que se hallé la poblacién de estudio sin ninguna
intervencidn o modificaciéon dentro del momento especifico en que se hizo uso

del instrumento de evaluacion (Hernandez y Mendoza, 2018).

Se grafica de la siguiente manera:

Ox
Dénde:

N: Personal militar operativo y

N ﬂ administrativo de la PNP

Ox: Clima Organizacional
Oy: Sindrome de Burnout

\ r : Relacion entre variables

Oy
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3.2. Variables y Operacionalizacion
Variable 1: Clima Organizacional

Se conceptualiza al Clima Organizacional como las opiniones que los
miembros de una organizacion tienen sobre su entorno laboral, las
interacciones con otros individuos que ocurren alrededor y diversas
regulaciones informales y formales que perjudican el trabajo (MINSA,2009). Por
otro lado, la variable es medida por la obtencion de puntajes directos a partir
del cuestionario para el estudio de clima organizacional del MINSA, el cual
mide la variable a través de una estructura de 11 dimensiones: “Comunicacion,
Cooperacion, Confort, Estructura, Identidad, Innovacion, Liderazgo, Motivacion,
Recompensa, Remuneracion y Toma de Decisiones; y una escala de medicion
ordinal” (MINSA, 2009, p. 16).

Variable 2: Sindrome de Burnout

Se define al Sindrome de Burnout como: “Una forma inapropiada de afrontar el
estrés emocional crénico, que se presenta en ocupaciones que tienen contacto
directo y continuo con las personas” (Maslach y Jackson, 1981, p. 32). Esta
variable fue medida a través del Inventario de Sindrome de Burnout cuya
escala es de tipo Likert, la medicibn es realizada por medio de tres
dimensiones denominadas: Agotamiento Emocional, Despersonalizacion y

Realizacion Personal.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacién

Para efectos del estudio, se entiende que: “La poblacién es la agrupaciéon de
todos los casos que cumplen una serie de especificaciones" (Chaudhuri, 2018
& Lepkowski, 2008 Citado en Hernandez y Mendoza, 2018). La poblacion fue
conformada por 240 agentes del personal administrativo y operativo de la

Policia Nacional del Peru de la comisaria de Yanahuara, Arequipa.
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Criterios de inclusién

» Edad

= Sexo

» Personal administrativo y operativo

» Policias que se encuentren en plena actividad y no estan en situacion de
retiro.

Criterios de exclusioén

= Personal civil
» Policias que no hayan contestado por completo los instrumentos de
evaluacion.

Muestra

Segun Hernandez y Mendoza (2018), la muestra es un subgrupo de un rango
de interés que servirA para recolectar los datos mas relevantes y
representativos de la poblacién de estudio. El tamafio de la muestra fue de 240
policias del personal administrativo y operativo de la Policia Nacional del Peru
de la comisaria de Yanahuara, Arequipa.

Muestreo

El muestreo fue no probabilistica intencional porque se basa en el interés de
las metas del participante, ya que la eleccion de elementos dependera de las
caracteristicas de estudio, no de la probabilidad. (Hernandez y Mendoza,
2018). Para este trabajo de investigacion, el tipo de muestreo fue censal
(Chavez, 2007) pues, represent6 a toda la poblacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se hizo uso de técnicas de encuesta para la recopilacion de datos, que se
basan en un grupo de preguntas relacionadas con una o mas variables de
medicion.

Para medir dichas variables se utilizO cuestionarios con preguntas cerradas,
que contienen opciones de respuesta previamente definidas, que son mas
sencillas de analizar y codificar (Hernandez y Mendoza, 2018).

Estos instrumentos corresponden a un cuestionario y un inventario que se

detallaran a continuacion.
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Ficha Técnica de la variable 1. Clima Organizacional

Nombre Original  : Cuestionario para el Estudio del Clima Organizacional
Autor : Ministerio de Salud — Perd MINSA (2009)

Adaptacion : Cardenas Diaz Jorge (2018)

Abreviada

Procedencia : Peru

Duracion : 15 minutos

Administracion : Recurso Humano

Finalidad : Diagnéstico Organizacional

Dimensiones : Comunicacioén, Cooperacion, Confort, Estructura,

Identidad, Innovacion, Liderazgo, Motivacion,

Recompensa, Remuneracion y Toma de Decisiones.

Resefia Historica: Esta herramienta fue construida por el Comité Técnico
Peruano del Clima de la Organizaciéon del Ministerio de Salud en el afio 2009
con la cooperaciéon de grupos de expertos de diferentes instituciones y tiene
como objetivo investigar las opiniones y percepciones de los empleados de una

organizacién sobre el Clima Organizacional.

Consigna de aplicacién: La Escala de Clima Organizacional contiene un total
de 22 enunciados de tipo Likert junto a 4 opciones de respuesta politdmicas
distribuidas en 11 areas basadas en el cuestionario de Clima Organizacional

aplicado a la muestra elegida.

El puntaje total se calcula sumando los puntajes obtenidos en las respuestas
para cada item; el puntaje alcanzable varia de 22 a 88. Una puntuacion alta
indica una condicién "saludable", una puntuaciéon baja indica una condicion

"insalubre".

Los puntajes se asignan como (4) Nunca, (3) A veces, (2) Frecuentemente, (1)

Siempre.
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Propiedades psicométricas originales del instrumento
Confiabilidad y Validez

El Ministerio de Salud (2009), verificd la herramienta de evaluacion a través de
juicio de expertos y metodologia de grupos focales; de igual forma, se efectud
la validacién de la claridad en los enunciados; luego, utilizando el Alfa de
Cronbach para la verificacion estadistica se obtuvo un valor cercano a 1, que
indica que los datos alcanzados con el instrumento son confiables, es decir, el

uso repetido de esta informacion lograré resultados similares.

Por otro lado, Cardenas (2018), para la versién aplicable en personal policial
realiz6 un estudio sobre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en la
policia, emple6 el andlisis basado en el estadistico V de Aiken para determinar
la confiabilidad, siendo los criterios de pertinencia, relevancia y claridad los
utilizados para obtener un indice de 0.6 que nos da un estandar adecuado para
expresar validez. También se valio del estadistico Alfa de Cronbach y obtuvo
una puntuacion de 0,909, lo que indica que el indice es suficientemente fiable.

Propiedades psicométricas del piloto

Respecto al analisis del instrumento a partir de una prueba piloto aplicada a 30
agentes de la policia, se corrobor6 la evidencia de validez y confiabilidad en
base a la estructura interna del mismo, en donde para la Variable Clima
Organizacional se evalud la validez de los items con el estadistico R de
Pearson que obtuvo valores mayores a 0.20, siendo validos pues el criterio
empirico para aceptar el item es que el resultado obtenido sea igual o mayor
que 0.20 (Kline, 1993). También se aplicé Alfa de Cronbach obteniéndose un
puntaje de 0.899 lo que nos indica un adecuado indice de confiabilidad y
validez, asi mismo, al aplicarse el coeficiente omega de Mc Donald se obtuvo

un valor de .913 considerado adecuado (Kline, 2005).
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Variable 2 FICHA TECNICA DE LA VARIABLE SINDROME DE BURNOUT

Nombre Original : Inventario de Burnout (MBI)

Autores : C. Maslach y S. E. Jackson 1981

Procedencia : California. EE. UU

Adaptacion Espafiola  : Moreno, Rodriguez, & Escobar 2001

Adaptacion Peruana : Llaja, Sarria y Garcia 2007

Aplicacion : Colectiva e individual, adultos

Tiempo de aplicacion : 10 a 15 minutos

Finalidad : Evaluacion de las tres dimensiones del Sindrome

del Estrés Laboral.
Material : Manual y plantilla de correccién
Dimensiones : Cansancio Emocional

Despersonalizacion y Autorrealizacion Personal.

Resefia Historica: Maslach y Jackson (1981), elaboraron un Instrumento
llamado Inventario de Burnout que consta de 22 items, tiene formato Likert y
tiene 7 puntos de puntuacién. Toma forma de afirmaciones que involucran las
actitudes, emociones y los sentimientos de los participantes. Las variables
medidas por el inventario son: Agotamiento Emocional, Despersonalizacién y
Realizacion personal.

Consigna de Aplicacion: Se le muestra al sujeto una serie de frases y luego
se le pide que indique con qué frecuencia experimenta este sentimiento con un
valor de 0 a 6, donde (0 = Nunca), (1 = Alguna vez al afio o menos), (2 = Una
vez al mes o0 menos), (3= Algunas veces al mes o menos), (4 = Una vez por

semana), (5 = Algunas veces por semana), (6 = Todos los dias).

Calificacion del Instrumento: Utilizando una plantilla de calificacién dividida
en tres dimensiones, el nivel se obtiene sumando todos los numeros
registrados en la tabla segun los items correspondientes a cada dimension, y la
suma es para establecer la puntuacion directa de cada nivel de dimension.

Interpretacion: Las valoraciones altas en las dimensiones de
Despersonalizacion y Cansancio Emocional, ademas de valoraciones bajas en
la dimension de Realizacion Personal van a pertenecer a una persona con el

Sindrome de Burnout.
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Propiedades psicométricas originales

Confiabilidad: Utilizaron una muestra conformada por 1316 sujetos para la
consistencia interna, es asi que en sus resultados obtuvieron un 0.90 como
coeficiente de Alfa de Cronbrach, en cuanto a las dimensiones se mostré un
0.79 tanto para el Cansancio Emocional como la Despersonalizacion y por

altimo un 0.71 para la Realizacion Personal.

Validez: Se utilizé el analisis factorial para la estructura interna del instrumento
de estudio dentro de una muestra de 1025 sujetos, donde se hall6 que el
Agotamiento Emocional y la Realizacién Personal se relacionaban de manera
negativa con un -0.22 mientras que el Agotamiento Emocional y la

Despersonalizacion se relacionan de forma positiva con un 0.52.
Propiedades psicométricas peruanas
Confiabilidad y Validez

Para el uso de este instrumento en PerU Llaja, Sarria y Garcia (2007) lo
adaptaron e investigaron sus caracteristicas psicométricas en base a dos sub
muestras: Salud y No Salud; donde hallaron patrones similares en el tamafio
del coeficiente Alfa de Cronbach. Encontraron en las dimensiones del
instrumento en la poblacion salud un 0.80 para el Agotamiento Emocional, 0.72
en Realizacion Personal y un 0.64 en Despersonalizacion. Es asi que en la
poblacion no salud el indice de Cansancio emocional fue de 0.80, Realizacion
Personal un 0.72 y en Despersonalizacion un 0.56

Para la validez, se mostro en el andlisis factorial que la varianza del
Agotamiento Emocional es 39.97%, La Despersonalizacion de 37.59% vy la
Realizacion Personal con 34.90%, lo que significa que su diferencia es menor
al 40%, pero siendo incluso asi, superan el porcentaje minimo para asumir la

dimensionalidad.

Por otro lado, Huamani et al. (2018), para la versién aplicable en Arequipa,
obtuvieron los niveles de confiabilidad de estas tres dimensiones mediante la
prueba de coeficiente Alfa de Cronbach y el método de consistencia interna,
hallandose: Agotamiento Emocional de .90, Despersonalizacion .79 vy

Realizacién Personal .71.
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Propiedades psicométricas del piloto

Respecto al analisis del instrumento a partir de una prueba piloto aplicada a 30
agentes de la policia, se corrobor6 la evidencia de validez y confiabilidad en
base a la estructura interna del mismo, es asi que para la variable Sindrome de
Burnout se evalud la validez de los items con el estadistico R de Pearson que
obtuvo valores mayores a 0.20, siendo validos pues el criterio empirico para
aceptar el item es que el resultado obtenido sea igual o mayor que 0.20 (Kline,
1993). Sin embargo, solamente los items 4 y 15 presentan coeficientes bajos,
pero no influyen significativamente en el alfa de Cronbach, pues este demostré
un 0.797 donde segun Celina y Campo (2005), es valido porque el valor
aceptable minimo para el coeficiente alfa de Cronbach es 0.7; asi mismo, al
aplicarse el coeficiente omega de Mc Donald se obtuvo un valor de .809

considerado adecuado (Kline, 2005).

3.5. Procedimientos

En primera instancia, se realiz6 una seleccion de las pruebas a emplear para
evaluar las variables de estudio, luego de ello, se envié una solicitud a los
autores de los instrumentos para hacer uso de las escalas con fines
académicos, posteriormente, para el estudio piloto y muestra final se solicité el
permiso a la Policia Nacional del Pera de la IX Macro Region - comisaria de
Yanahuara, Arequipa. Se aplicé dos cuestionarios de 22 items cada uno,
incluyendo el consentimiento informado para su personal y el asentimiento de
los participantes ademas de los instrumentos a aplicar. Con la evaluacion
realizada se procedio a armar una base de datos para finalmente realizar el

analisis e interpretacién de los resultados alcanzados.
3.6 Método de anélisis de datos

En primer lugar con el fin de la aplicacién de los instrumentos, la informacion
obtenida fue procesada bajo un sistema digital a través del software SPSS en
su version 24, a fin de establecer el analisis de soporte estadistico para la

obtencion de los objetivos (Romero, 2001).
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Entre dichos analisis, se encuentra la prueba de normalidad inferencial
Kolmogorov — Smirnov, recomendado por Mehmet (2003), dada el grado de
potencia que esta prueba brinda en sus resultados para establecer el ajuste de
la distribucion de los datos, la cual demostré que los datos no presentaron una
distribucion ajustada a un patron de normalidad, por lo que se dio uso de
estadistica no paramétrica como el coeficiente Rho propuesto por Spearman
para la comparacion entre dos grupos independientes (Martinez et al., 2009).
Finalmente, el andlisis descriptivo fue desarrollado a través del analisis de

frecuencias en relacién con el total de sujetos evaluados.
3.7. Aspectos éticos

La normativa del Colegio de Psicélogos del Pert (2018) menciona que todo
psiclogo que realiza una investigacion debe cumplir con la normativa
internacional y nacional que rige la investigacion en seres humanos. Ademas,
los psicélogos deben tener en cuenta que toda investigacion en humanos debe
obtener el consentimiento informado de los sujetos involucrados. Siguiendo, se
establece que en cualquier proceso de investigacion, los psicélogos deben
asegurarse que los beneficios sean siempre mayores que los riesgos de los
participantes y tener en cuenta que la salud mental humana prevalece sobre

los beneficios de la ciencia y la sociedad.

Por otro lado, de acuerdo con las disposiciones del colegio de Psicélogos
indica que el psicologo debe mantener el anonimato de la persona cuando la

informacion sea empleada para fines de investigacion o docencia. (p. 6 - 11)
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IV. RESULTADOS
Tabla 1

Prueba de Normalidad Kolmogorov — Smirnov para las variables Clima
Organizacional y Sindrome de Burnout

Kolmogorov-Smirnov

Variables o
Estadistico p
Clima Organizacional 350 000
Sindrome de Burnout 400 .000

Para analizar la tabla de normalidad para el Clima Organizacional y Sindrome
de Burnout se emple6 la prueba de Kolmogorov — Smirnov el cual, a criterio de
(Romero, 2016), es una prueba de significacién estadistica para comprobar si
los datos de la muestra provienen de una distribucién normal. De acuerdo a los
resultados se observé que en ambos casos se obtuvo una significancia de
.000, dicho valor indica que las variables no tienen una distribuciéon normal,
dado que los valores obtenidos en la mayoria de los casos no son significativos
(p<0.05); por consiguiente, para el analisis de los objetivos correspondientes se

empled estadistica no paramétrica.
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Tabla 2
Prueba de Correlacion de Rho de Spearman entre Clima Organizacional y

Sindrome de Burnout en personal de una institucion policial, Arequipa 2020.

_ Sindrome
n=240 de Burnout
) Is *
Clima -.023
Organizacional p .001

2 .000

Nota: n: Tamafio de muestra; rs: Rho de Spearman, p: Significancia : r cuadrado

Analizando la tabla de correlaciéon del Clima Organizacional y Sindrome de
Burnout en personal de una institucién policial, Arequipa 2020 el valor del
coeficiente de correlacion Rho de Spearman indic6 que entre las variables
existe una correlacion negativa débil (Martinez et al., 2009) al encontrar un

coeficiente de correlacion de -.023".
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Tabla 3:
Tabla de correlacion de Rho de Spearman entre Clima Organizacional y

Agotamiento Emocional en personal de una institucion policial, Arequipa 2020.

n=236 Agotamiento

Emocional
Clima fs 368
Organizacional p .000
2 .000

Nota: n: Tamafio de muestra; r: Rho de Spearman, p: Significancia “: r cuadrado

Analizando la tabla de correlacién del Clima Organizacional y Cansancio
Emocional en personal de una institucion policial, Arequipa 2020; el valor del
coeficiente de correlacion Rho de Spearman indic6 que entre las variables
existe correlacion negativa moderada (Martinez et al., 2009) al encontrar un

coeficiente de correlacion de -.368™
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Tabla 4:
Tabla de correlacion de Rho de Spearman entre Clima Organizacional y

Despersonalizacidon en personal de una institucion policial, Arequipa 2020.

n= 236 Despersonalizacion
: I's 545"
Clima
Organizacional p .000
i 566

Nota: n: Tamafio de muestra; rs: Rho de Spearman, p: Significancia, : r cuadrado

Analizando la tabla de correlacion del Clima Organizacional y la
Despersonalizacién en personal de una institucién policial, Arequipa 2020 el
valor del coeficiente de correlacion Rho de Spearman indicé6 que entre las
variables existe una correlacion positiva moderada (Martinez et al., 2009) al

encontrar un coeficiente de correlacion de .545 .
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Tabla 5:
Tabla de correlacion de Rho de Spearman entre Clima Organizacional y La

Realizacion Personal en personal de una institucion policial, Arequipa 2020.

n= 236 Realizacion personal
: s 721"
Clima
organizacional p .000
2 782

Nota: n: Tamafio de muestra; rs: Rho de Spearman, p: Significancia, : r cuadrado

Analizando la tabla de correlacion del Clima Organizacional y La Realizacién
Personal en personal de una institucién policial, Arequipa 2020 el valor del
coeficiente de correlacion Rho de Spearman indicé que entre las variables
existe correlacion positiva moderada (Martinez et al., 2009) al encontrar un

coeficiente de correlacion de .721".
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Tabla 6:

Niveles de Clima Organizacional en la muestra de estudio

Clima Organizacional

Bajo clima organizacional
Medio clima organizacional
Alto clima organizacional

Total

Frecuencia Porcentaje
9 3.81%
136 57.63%
91 38.56%
236 100.00%

Tal como se aprecia en la tabla 6, en la muestra de estudio, el Clima

Organizacional predomina a un nivel medio en un 57.63%
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Tabla 7:
Niveles del Sindrome de Burnout en la muestra de estudio

Sindrome de Burnout

Frecuencia Porcentaje
Bajo sindrome burnout 144 61.54%
Medio sindrome burnout 90 38.46%
Alto sindrome burnout 0 0.00%
Total 236 100.00%

Tal como se aprecia en la tabla 7 de la muestra de estudio, El Sindrome de

Burnout predomina a un nivel bajo en 61.54%%
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V. DISCUSION

El presente apartado establece como propésito el andlisis de la relacion entre
las variables de estudio, desarrollado en una muestra de 240 policias del area
operativo y administrativo en una institucion policial de Arequipa; para ello,
posterior al analisis tedrico, empirico y estadistico de los datos e informacion,

se establece la siguiente discusion.

Con respecto al objetivo general del estudio fue “determinar la relacion entre el
clima organizacional y sindrome de burnout”, donde los resultados demostraron
que, existe una correlacién negativa débil entre dichas variables, lo que indica
que mientras una de las variables aumenta, de forma inversa y proporcional la
otra variable disminuye, confirmando la hipotesis planteada para el objetivo
general. Los resultados conseguidos guardan relacién con los obtenidos por
Chuquimia (2017), al identificar relacion inversa entre el clima organizacional y
el sindrome de burnout, por ende, este coeficiente implica que existe un alto
grado de asociacion entre las dos variables. Asi mismo en el estudio de
Bautista y Bravo (2017), en sus resultados hallaron una relaciéon negativa débil
entre el clima organizacional y el sindrome de burnout. Por otro lado, un
estudio realizado por Velasquez (2017), en sus resultados evidencia similitud
con nuestros resultados dado que hallaron una correlacion negativa débil, por
altimo, Pecino, et al. (2019), en su investigacion encontraron una relacion
negativa entre el clima laboral y sindrome de burnout. En esta linea, un buen
clima organizacional puede reducir el riesgo de desarrollar el sindrome de
burnout, y contrariamente, un clima desfavorable puede generar mayor
predisposicién a desarrollar burnout en los agentes policiales. Asi mismo, en
cuanto a la revision teorica, un clima organizacional favorable, podria conducir
a los trabajadores a sentirse menos estresados, entonces cabe resaltar que el
clima organizacional positivo va a proporcionar un mayor sentido de
pertenencia y compromiso con la organizacion (Rubio, 2016).

Con respecto al sindrome de burnout, cabe recalcar que comienza con una
sensacion de estrés emocional y una disminucion de la satisfaccion laboral que
se intensifica en actitudes negativas hacia el trabajo, colegas vy
clientes/usuarios (Bianchi et al., 2017, p. 2-3). Por ende, una persona con

sindrome de burnout “probablemente dara un servicio deficiente, tendra mayor
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disposicion a faltar mas de lo normal, sera inoperante en sus funciones y por lo
tanto podria conducir a la organizacién a un gran perjuicio econémico y errores
en la obtencion de metas.” Es asi que la presencia del sindrome de burnout

podria afectar el clima organizacional.

Sin embargo, contrariamente a los resultados obtenidos en el presente estudio,
una investigacion realizada por Garcia (2016), concluyd que no existe

correlacion entre el clima laboral y sindrome de burnout.

En el primer objetivo especifico se busco determinar la relacion entre el clima
organizacional y el agotamiento emocional, los resultados indicaron que, hay
correlacion negativa moderada entre dichas variables, lo que indica que
mientras una de las variables aumenta, de forma inversa y proporcional la otra
variable disminuye. Confirmando la hipétesis planteada para el primer objetivo
especifico, lo que demuestra que mientras mas adecuada sea la percepcion del
clima organizacional disminuira el agotamiento emocional de cada sujeto a
nivel laboral, asi mismo, se puede observar que en el trabajo de Coaguila y
Velasquez (2018), encontraron entre las dimensiones del clima organizacional
como lo son la comunicacion, el involucramiento laboral, las condiciones
laborales, la autorrealizacion y supervisibon se relacionan de forma

inversamente proporcional con el agotamiento emocional.

En el segundo objetivo especifico, se buscé determinar la relacion entre el
clima organizacional y la despersonalizacién, los resultados indicaron que
existe una correlacion positiva moderada, lo que indica que ambas variables
aumentan de manera proporcional la una con la otra. Confirmando de esta
forma la hipétesis planteada para el segundo objetivo especifico, significando
que aguellos individuos que presenten despersonalizacién afectaran su
percepcion del clima laboral. No se encontraron investigaciones previas que
reafirmen lo hallado, sin embargo, teéricamente, concuerda con lo planteado
por el modelo psicosocial de Gil — Montes y Peir6 (1999), ya que refiere que la
presencia de despersonalizacibn desarrolla sentimientos indiferentes,
desapego emocional y una actitud cinica hacia el trabajo y a los sujetos de su
entorno laboral, mostrandose irritable, irdnico, y tiende a culpabilizar de sus

frustraciones y disminucion de su desempefio laboral a sus compafieros.
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En el tercer objetivo especifico se buscd determinar la relacion entre el clima
organizacional y la realizacion personal, los resultados indicaron que existe una
correlacion positiva moderada entre ambas variables, lo que demuestra que
ambas variables aumentan de manera proporcional la una con la otra.
Confirmando la hipotesis planteada para el tercer objetivo especifico; asi
mismo, se puede observar que los resultados obtenidos guardan relacion con
el trabajo de Gago, et al. (2017), ya que en sus resultados concluye que existe
una relacion directa y significativa entre el clima laboral y la dimension
realizacion personal, entendiéndose que la apreciacion de un clima laboral
favorable refuerza la realizacion personal del individuo a nivel laboral. Por
ende, se deduce que el personal policial al notar que su centro de labor le
provee las condiciones necesarias para el cumplimiento de sus funciones se
produce en ellos un sentido de crecimiento personal y profesional, en
consecuencia, el individuo sera competente. Por tanto, esto puede ser
sustentado por la psicologia de la salud, pues proyecta que un clima laboral
saludable mejora la calidad de vida como también promueve el bienestar
emocional de los sujetos, generando a su vez una alta realizacion personal
(NUfiez, et al. 2010).

Por otra parte, en el andlisis descriptivo de la variable clima organizacional que
corresponde al cuarto objetivo de la investigacion, se buscé describir el nivel
de la percepcion de clima organizacional de manera general, los resultados
indicaron que el personal evaluado percibe un clima de nivel medio con un
57.63%, este resultado coincide con los encontrados por Coaguila y Velasquez
(2018) quienes en una muestra de efectivos policiales evidenciaron que los

evaluados perciben un clima laboral de rango medio.

Respecto al quinto objetivo, en el analisis descriptivo del sindrome de burnout,
se buscé describir el nivel de sindrome de burnout de manera general en el
personal policial, encontrandose en los resultados a un nivel bajo. Asi mismo,
se hallé que el personal policial presenta un nivel medio de despersonalizacion
y realizacion personal, y un nivel bajo de cansancio emocional. Segun la teoria,
para considerar la presencia de burnout se debe tener en cuenta que, en los
resultados de las dimensiones de agotamiento emocional y despersonalizacion,

los niveles deben ser altos, mientras que la realizacion personal debe tener
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como resultado un nivel bajo. Sin embargo, los resultados obtenidos en el
presente estudio, se podrian considerar como predictor dado que predomina el
nivel medio. Asi mismo, estos resultados concuerdan con los encontrados por
Valladares (2017) quien, en una muestra conformada por policias, hallé que la
despersonalizacion y la realizacidon personal se encuentran en un nivel medio,
siendo esto un riesgo pues es posible que los niveles de dicho sindrome se

vuelvan altos en el personal policial.

Finalmente, ante lo expuesto, es de vital importancia observar que los
resultados encontrados no descartan que exista una correlaciéon entre el clima
organizacional y el sindrome de burnout en personal policial, por lo tanto, se
puede decir que el clima organizacional es una variable que afecta el nivel de
burnout que pueda presentarse en el personal administrativo y operativo del
organismo policial, por lo que la autoridad responsable de la gestion del
personal de la institucién debe enfocarse en mejorar el entorno de trabajo de
los funcionarios para evitar el agotamiento emocional y el desgaste fisico que

puede perjudicar su desempefio laboral.
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VI. CONCLUSIONES

Finalmente, el andlisis de los resultados establece las siguientes conclusiones:

PRIMERA: Se establece que la relacion del clima organizacional y el sindrome
de Burnout es negativa débil, lo que demuestra que un buen clima
organizacional puede reducir el riesgo de desarrollar el sindrome de burnout, y
contrariamente, un clima desfavorable puede generar mayor predisposicion a

desarrollar burnout.

SEGUNDA: Especificamente, entre el clima organizacional y el agotamiento
Emocional, existe correlaciéon negativa moderada, lo que indica que mientras
mas adecuada sea la percepcion del clima organizacional disminuira el

agotamiento emocional de cada sujeto a nivel laboral.

TERCERA: Respecto al clima organizacional y la despersonalizacion, existe
una correlacién positiva moderada, lo que indica que ambas variables
aumentan de manera proporcional la una con la otra. Significando que aquellos
individuos que presenten despersonalizacién afectaran su percepcion del clima
laboral.

CUARTA: Por otro lado, entre el clima organizacional y la realizacion personal,
existe una correlacién positiva moderada, lo que indica que la percepcién de un
apropiado clima laboral aumenta la realizacién personal de cada sujeto a nivel

laboral.

QUINTA: Se define que, de la muestra de estudio, la percepcion del clima
organizacional en personal de una institucion policial de Arequipa predomina a

un nivel medio.

SEXTA: EIl sindrome de burnout predomina a un nivel bajo en el personal de

una institucién policial de Arequipa.
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Realizar la aplicacion en una muestra mas amplia para obtener

resultados independientes a posibles sesgos de estudio.

SEGUNDA: Continuar con la evaluacion de las variables en posteriores
investigaciones correlacionales para enriquecer el tema de estudio a nivel

nacional y realizar una comparacion con los resultados adquiridos.

TERCERA: Se sugiere implementar un programa preventivo promocional para
mejorar la percepcion del clima laboral del personal policial y continuar con un
nivel bajo de sindrome de burnout en el personal para un buen desempefio

laboral.
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ANEXO 1
Tabla 8

Matriz de consistencia

Problema General

¢De qué manera se relaciona el Clima Organizacional y el Sindrome de Burnout en personal de una Institucién Policial, Arequipa, 2020?

Hipoétesis Objetivos Método Variable Instrumento Dimensiones Escala
General General Tipo Ordinal de Tipo
Existe relacion significativa entre el Determinar la relacion entre el Correlacional Cuestionario para el - Comunicacion Likert
Clima Organizacional y el Sindrome de  Clima Organizacional y el Sindrome  (Hernandez & Estudio del Clima - Cooperacion
Burnout de una Institucion Policial de de Burnout en el personal de una Mendoza, 2018). Organizacional - Confort
Arequipa, 2020. Institucién Policial de Arequipa, Clima (Ministerio de Salud — - Estructura
2020. Organizacional Peri MINSA 2009) - Identidad
» N Disefio - Innovacién
Especificos Especificos No experimental - Liderazgo
1) Existe correlacion estadisticamente 1) Determinar la relacion entre (Hernandez & - Motivacién
significativa y directa entre Clima Clima Organizacional y Mendoza, 2018). - Recompensa

Organizacional y Agotamiento
Emocional en el personal de una
Institucién Policial de Arequipa, 2020.

2) Existe correlacion estadisticamente
significativa y directa entre Clima
Organizacional y Despersonalizacion
en el personal de una Institucion
Policial de Arequipa, 2020.

3) Existe correlacién estadisticamente
significativa y directa entre Clima
Organizacional y Realizacion Personal
en personal de una Institucion Policial
de Arequipa, 2020.

Agotamiento Emocional en el
personal de una Institucién Policial
de Arequipa, 2020.

2) Determinar la relacion entre
Clima Organizacional y
Despersonalizacion en el personal
de una Institucion Policial de
Arequipa, 2020.

3) Determinar la relacién entre
Clima Organizacional y Realizacion
Personal en personal de una
Institucién Policial de Arequipa,
2020.

4) Describir el nivel de la
percepcién de Clima
Organizacional de manera general
en el personal de una Institucion
Policial de Arequipa, 2020.

5) Describir el nivel de Sindrome de
Burnout de manera general en el
personal de una Institucién Policial
de Arequipa, 2020.

Corte
Transversal
(Hernandez &
Mendoza, 2018).

Sindrome de
Burnout

Poblacion

Personal administrativo
y operativo de la PNP
Yanahuara-Arequipa,
2020

Muestra
240 Efectos de la PNP

Muestreo

No Probabilistico
Intencional

(Hernandez &
Mendoza, 2018).

Inventario de
Sindrome de Burnout
(MBI)

C. Maslachy S. E.
Jackson 1981

- Remuneracion
- Toma de Decisiones

-Cansancio
Emocional
-Despersonalizacion
-Realizacién

Personal.

Ordinal de Tipo
Likert




Anexo 2

Tabla 9

Operacionalizacion de las Variables

Variables de Estudio

Definicion Conceptual

Definicion Operacional

Dimensiones

ftems

Escala de medicién

Clima
Organizacional

Se define al Clima
Organizacional como:
“Las opiniones de los
miembros de la
organizacién sobre el
trabajo, el entorno fisico
en el que se trabaja, las
relaciones

interpersonales que

ocurren  alrededor vy
diversas regulaciones
formales e informales

que afectan el trabajo”
(MINSA, 2009, RM N°
623 P.16).

Este cuestionario
pretende conocer las
percepciones del
personal de la

organizacién, respecto al
Clima Organizacional. La
escala de clima
organizacional,
comprende un total de
22 enunciados tipo Likert
con 4 alternativas de
respuestas politomicas,
las cuales estan divididas
en 11 areas.

- Comunicacion
- Cooperacion

- Confort

- Estructura

- Identidad

- Innovacion

- Liderazgo

- Motivacion

- Recompensa
- Remuneracién
- Toma de Decisiones

-20,21
-16,18
-12,17
-89

- 15,22
-34
-6,13
-1,7,
-11,14
-5,19
-2,10

Ordinal de Tipo Likert

Las alternativas de
respuesta van desde
Nunca hasta Siempre

Sindrome de
Burnout

Se define al Sindrome de

Burnout como: “Una
forma inadecuada de
afrontar el estrés
emocional crénico, que
se presenta en
ocupaciones que tienen
contacto directo y
continuo con las
personas” (Maslach &

Jackson, 1981).

El inventario esta
constituido por 22 items,
con formato de tipo
Likert, de 7 puntos de
calificacién, en forma de
afirmaciones referidas a
actitudes, emociones y
sentimientos personales
del profesional en su
trabajo y hacia las
personas a las que tiene
que atender.

- Cansancio Emocional

- Despersonalizacién

- Realizacion Personal.

1,2,3,6, 8,13, 14, 16,
20

5,10, 11, 15, 22

4,7,9,12,17, 18, 19,
21

Ordinal de Tipo Likert

Las alternativas de
respuesta van desde
Nunca hasta Todos los
dias




Anexo 3. Instrumentos Aplicados

Variable 1: Clima Organizacional

Cuestionario para el Estudio del Clima Organizacional (Ministerio de Salud — Perd MINSA 2009)
Adaptacion abreviada por Cardenas, J. (2018)

CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Edad: Fecha:
Sexo: Profesion:
Area: Cargo:

Tiempo trabajando en la Institucion:

A continuacion se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad en la
misma. Le agradeceremos nos responda con absoluta sinceridad, marcando con un aspa la
respuesta que mejor exprese su punto de vista.

N A F S
Nunca A veces Frecuentemente Siempre

No hay respuesta buena ni mala, todas son importantes. Aseglrese de haber contestado a todas las

preguntas.

N° ITEMS N A F S

1 | Mi centro de labores me ofrece la oportunidad
de hacer lo que mejor sé hacer

2 | Mi jefe inmediato trata de obtener informacién
antes de tomar una decision

3 | Lainnovacion es caracteristica de nuestra
organizacion

4 | Mis compaiieros de trabajo toman iniciativas
para la solucion de problemas

5 | Mi remuneracion es adecuada en relacion con
el trabajo que realizo

Mi jefe esta disponible cuando se le necesita

Mi jefe inmediato se preocupa por crear un
ambiente laboral agradable

8 | Conozco las tareas o funciones especificas
que debo realizar en mi organizacion

9 | Las tareas que desempeiio corresponden a mi
funcién

10 | En mi organizacién participo en la toma de
decisiones

11 | Los permisos y reconocimientos son
distribuidos en forma justa

12 | La limpieza de los ambientes es adecuada

13 | Los oficiales contribuyen a crear condiciones
adecuadas para el progreso de mi
organizacion

14 | Existen incentivos laborales para que yo trate
de hacer mejor mi trabajo

15 | Estoy comprometido con mi organizacion




16 | Los servicios de sanidad y bienestar me
ayudan cuando las necesito

17 | En términos generales me siento satisfecho
con mi ambiente de trabajo

18 | Puedo contar con mis comparneros de trabajo
cuando los necesito

19 | Mi salario y beneficios son razonables

20 | Mi jefe inmediato se comunica regularmente
con el personal policial para recabar
apreciaciones técnicas o percepciones
relacionadas al trabajo

21 | Mi jefe inmediato me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo

22 | Me interesa el desarrollo de mi organizacion

Muchas gracias por su colaboracién




Variable 2: Sindrome de Burnout

Inventario de Sindrome de Burnout (MBI) C. Maslach y S. E. Jackson 1981; Adaptado al
espafiol por: Moreno, Rodriguez, & Escobar (2001); Adaptado al Peru por: Llaja, Sarria 'y
Garcia (2007)

INVENTARIO DE SINDROME DE BURNOUT (MBI)

A continuacién encontrara 22 proposiciones que se refieren a diferentes modos de pensar y sentir. Después de
cada enunciado marque con una “X” el nimero que mejor describa su modo de pensar y sentir. No hay
respuestas buenas o malas, trabaje rdpidamente y no piense demasiado en el significado de las preguntas.
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1. Me siento emaocionalmente agotado por mi trabajo.
2. Me siento cansado al final de la jornada de trabajo.
3, Me siento faligado cuando me levanto por la
mafiana y lengo que enfrentarme con otro dia de |
trabajo.

4. Ficilmente comprendo c¢dmo se sienten las
personas.

5. Creo que trato a algunas personas como si fuesen
objetos impersonales.

6. Trabajar tado el dia con personas es un esfuerzo.

7. Trato muy eficazmente los problemas de las
personas.

8. Me siento “agotada” por mi trabajo.

9. Creo que estoy influyendo positivamente con mi
trabajo en la vida de los demas.

10. Me he vuelto mas insensible con la gente desde
que gjerzo esia profesion.

11. Me preocupa el hecho de que este trabajo me esté
endareciendo emocionalmente.

12. Me siento muy active,

13_ Me siento frustrade en mi trabajo.

14. Creo que estoy trabajande demasiado.

15. No me preocupa realmente lo que les ocurre a
alounas personas a las que doy servicio,

16. Trabajar directamente con personas me produce
estrés.

17. Facilmente puedo crear uma atmosfera relajada con
Ias personas a Ias que doy servicio.

18. Me siento estimado después de trabajar en contacto
cOn personas.

19, He conseguido muchas cosas atiles en mi
profesién.

20. Me siento acabado.

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

22, Creo que las personas que tralo me culpan de
aleuno de sus problemas.

Muchas gracias por su colaboracién



Anexo 4. Ficha Sociodemografica

FICHA DE DATOS
COMPLETA LO SIGUIENTE
1. EDAD:

2. SEXO:
3. PROFESION:
4. CARGO:

5. AREA:

6. TIEMPO TRABAJANDO PARA LA INSTITUCION:



Anexo 5. Carta de presentacion de la escuela firmada por la coordinadora de la
escuela para evaluacion del piloto

E-I] UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Lizs Qlivios, 18 de Diciembra 2020

5r.

General PNP

Victor Zanakbria Angulo

Policia Macional del Pend de la IX Macro Regidn Areguipa
Aw. Emmel 106, Yanahuara

Precente.-
Da nuestra considaracion:

Es grata dirigirme a usted, para exprasarle mi cardial saledoy a la vez solicitar avtorizacian
para las Srtas. Chogquehwayta Ccasa, Grecia Nelida con DNE N® 48195685 y Villena De La Taorre
Melia Jenifer con DMl N* 48747044 estwdiantes de la carrera da psicalogia, con cadigo de matricula
N* P002550026 - 7002550024 guienes dasea realizar su trabajo de investigacidn para optar el titulo
de licencizdo en Psicologia titulada: *Clima Qrganizacional y Sindrome de Burnout en Perscnal
Palicial, Arequipa, 2020* Este trabajo de investigacion tiene fines académicos, sin fines da [wcro
alguno, dande se realizara una investigacion.

fAgradecemas por antelacian le brinde las facilidades del casa proporcionando una carta de
autorizacidn para el wsodel instrumeanta en mencion, para sola fines académicos, ¥ asi prosiga can

al desarrollo del proyecto de investigacian.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de mi especial
consideracian  y  estima persanal.

Atantamenta,

Mg. 5andra Patricia Céspedes Vargas Machuca
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte



Anexo 6: Carta de presentacion de la escuela firmada por la coordinadora de

la escuela para la muestra final.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“afio de la universalizachdn de |a salud”

Los Olives, 15 de diciembre de 2020

CARTA INV.N"1644 -2020/EP/PSI. UCY LIMA-LN

r.

Genaral PNE

Victor 2anabria Angulo

1EFE DE LA MACRO REGION AREQUIPA

Policia Macional del Perd de la IX Macro Regidn Arequipa
Aw. Emimel 106, Yanahuara

Prasente.-
D& nuestra consideracidn:

Es grato dirigirme a wsted, para esxpresare mi cordial saludo v a la wer solicitar
autarizacidn para las Srias. Choguehuayta CCasa, Grecia Mélida con DM N® - 4B195685 v Villena
D& La Torre, Melia Jenifer con DNI N® - 48747044 estudiantes de la carrera de psicologla, con
cddign de matricula N® 7002550026 - 7002550024 guienes desean realizar su trabajo de
imvestigacidn para optar el titulo de licencizdo en Psicologia titulade: “SINDROME DE BURNOUT ¥
CUMA ORGANIZACIONAL EN PERSOMAL DE UNA INSTITUOQON POLCAL, AREQUIPA, 2020".
Este trabajo de investigacidn tiene fines académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizard
una inwvestigacidn.

Agradecernos por antelacién les brinde las facilidades del caso proporcionando una carta
de autorizacidn para la aplicacidn de los instrumentos psicoldgicas: “Inventario del Sindrome de
Burmout [MBI]™ vy “Cuestionario para el Estudio del Clima Organizacional”, para sdlo fines
académicos, y asl prosiga con el desarrollo del proyecto de investigacidn.

En esta oportunidad hago propicia la ocasidn para renovarle los sentimientos de mi espacial
consideracidn y estima personal.

Atentameants,

Dra. Roxana Cirdenas Vila
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte



Anexo 7: Carta de autorizacion de parte de la autoridad del centro donde se

ejecuto la investigacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afo de la universalizacion de la salud”

Los Olivos, 15 de diciembre de 2020

CARTA INV.N°1644 -2020/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Sr.

General PNP

Victor Zanabria Angulo

JEFE DE LA MACRO REGION AREQUIPA

Policia Nacional del Perii de la IX Macro Regién Arequipa
Av. Emmel 106, Yanahuara

Presente.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar
autorizacién para las Srtas. Choquehuayta CCasa, Grecia Nélida con DNI N° - 48195685 y Villena
De La Torre, Melia Jenifer con DNI N° - 48747044 estudiantes de la carrera de psicologia, con
cédigo de matricula N° 7002550026 - 7002550024 quienes desean realizar su trabajo de
investigacion para optar el titulo de licenciado en Psicologia titulado: “SINDROME DE BURNOUT Y
CLIMA ORGANIZACIONAL EN PERSONAL DE UNA INSTITUCION POLICIAL, AREQUIPA, 2020".
Este trabajo de investigacion tiene fines académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizara
una investigacion.

Agradecemos por antelacion les brinde las facilidades del caso proporcionando una carta
de autorizacién para la aplicacién de los instrumentos psicolégicos: “Inventario del Sindrome de
Burnout (MBI)” y “Cuestionario para el Estudio del Clima Organizacional”, para sélo fines
académicos, y asi prosiga con el desarrollo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de mi especial
consideracién y estima personal.

Atentamente,

Dra. Roxana Cardenas Vila
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte



Anexo 8. Carta de solicitud de autorizacion de uso de los instrumentos
remitidos por la escuela de psicologia

Variable 1: Clima Organizacional

EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD
“afia del bicentenaric del Ferd: 200 afics de Independencla”

Las Obvos 26 de enero de 2021
Autor:

O Merge Diaz Ciardenas

Prezante.-
De nuestra consideracidn.:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cardial saludoy a la vez presentarle alas Srtas.
Choguehuayta Ccasa, Grecia Nelida con DI N* 48155685 y Villena De La Tarre Melia lenifer con
DMl N* 48T47044, estudiantes del ultima ano de la Escwsla de Psicalogia de nuestra casa de
estudios; con cadigo de matricula N° TOD2550026 - FO02550024, guienes realizardm su trabajo de
inwestigacidn para optar el titula de licenciada en Psicologia titulado: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y
S[NDROME DE BURNOUT EM PERSOMAL DE LUNA INSTITUCION POLICIAL, AREQUIRS, 20207, exte
trabajo de investigacion tiene fines académicas, sin fines de lucro alguno, donde se realizard una
inwestigacidn con el uso del instrumento [Ada ptacidn del Cuestionario de Clima Organizacional], a
trawes de a walidez, la confiabilidad, analisis de tems y baremos tentativos.

Agradecemas por antelacidn le brinde las facilidades del casa proporcionando una carta de
autorizacidn para el wsa del instrumeanta em mencion, para sola fines académicos, y asi prosiga can

el desarrollo del proyecto de investigacidn.

En esta oportunidad hago propicia laocasidn para renovarle las sentimientos de mi especial
cansideracian y estima persanal.

Arentamenta,

Mpg. S5andra Patricia Céspedes Wargas Machuca
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Morte



Variable 2: Sindrome de Burnout

il UMIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“afa del bicentzraric del Pend: 200 afics de Independencia”

Lox Oilvos 26 de enero de 2021
Autor:

O Pedro Garcia Pizarro

Pracante.-
De nuestrg consideracidn.

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cardial saludoy a la wez presentarle alas brias.
Choguehuayta Ccasa, Grecia Melida con DM N* 48155685 y Villena De La Tarre Melia lenifer con
DNl N 48747044, estudiantes del dltiima afo de la Escueela de Psicologia de nuestra casa de
estudios; con cadigo de matricula M® 7002550026 - FO0XS50024, guienes realizardm su trabajo de
inwestigacidn para aptar €l titulo de licenciada en Psicologia titulada: “CLIMA ORGANIZACIONAL ¥
S[NDROME DE BLURNOUT EN PERSONAL DE UNA INSTITUCION POLICIAL, AREQUIRA, 2020”, este
trabaja de investigacion tiene fines académicas, sin fines de lucro alguno, donde se realizara una
investigacian con el uso del instrumento [Mbi Inventaric Burnout de Maslach & Jackson, Muestra
Paruanal, a trawes de la walidez, la confizbilidad. andlisis de items y baremos tentativas.

Agradecemas por antelacidn le brinde las facilidades del casa proporcionando una carta de
autorizacidn para el usa del instrumentao em mencicmn, para solo fines acade micos, ¥ asi prosiga can

al desarrollo del proyecto da investigacidan.

Emesta oportunidad hago propicia la ocasian para renovarle las sentimientos de mi especial
cansideracidn y estima persanal.

Atentamenta,

Mg. Sandra Patricia Céspedes Wargas Machuca
Coordinadora de la Escuela de Psicologia



Anexo 9: Autorizacion de uso del instrumento por parte del autor original

Variable 1: Clima Organizacional

A 51997323 833

LUNES

& Los mensajes estin cfrados de extremo a extremo. Nadie fuera de . ni siquiera WhatsApp, puede leerlos ni escucharlo

dic para obtener mas

Muy buenas tardes, mi nombre es Melia Villena De La Torre y soy bachiller de
Psicologia. Actualmente me encuentro realizando mi tesis en la Universidad
César Vallejo y para ello voy a aplicar la prueba de Clima Organizacional en
personal policial de la ciudad de Arequipa.

Desearia pedirle por favor su autorizacion para la aplicacién de su adaptacién
de la prueba de Clima Organizacional hecha por MINSA (2009).

Espero su pronta respuesta, gracias por su atencion.

Senorita Melia, felicitaciones por estar desarrollando su tesis, por mi parte,
esta autorizada. Un fuerte abrazo




Variable 2: Sindrome de Burnout

& Autorizacion y compra de Test Psicolégico

Melia Villena De La Torre
Listo, muchisimas gracias Dr. Jue 29/10/2020 21:37
PEDRO GARCIA PIZARRO <pgarciap@unmsm.edu.pe> P
@ Mié 28/10/2020 10:55 © S =
Para: Usted
Buenos dias,

Autorizo el uso del Burnout, solo no se olvide de mencionar a los autores.

Saludos,
Dr. Pedro Garcia P.

Ellun., 26 oct. 2020 a las 22:52, Melia Villena De La Torre (<melia v dlit@outlook.com>) escribid:
Buenas noches Dr. Mi nombre es Melia Villena De La Torre y soy bachiller de Psicologia. Actualmente me encuentro realizando mi tesis en la universidad César Vallejo y
para ello voy a aplicar la prueba de Sindrome de Burnout en personal policial de la ciudad de Arequipa.
Desearia pedirle por favor su auterizacion para utilizar la adaptacion gue hizo de dicha prueba y en caso de que usted la venda, comprarla.
Espero su pronta respuesta, gracias por su atencidn.

@ Libre de virus. www avasi.com



Anexo 10. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO
Sefior (a), Srta.

Con el debido respeto, nuestros nombres son Choquehuayta Ccasa, Grecia
Nélida y Villena De La Torre, Melia Jenifer; Br. de Psicologia de la Universidad
Cesar Vallejo Lima-Norte. En la actualidad nos encontramos realizando una
investigacion sobre “Clima Organizacional y Sindrome de Burnout en Personal
de una Institucion Policial, Arequipa — 2020”; para ello quisiéramos contar con
su valiosa colaboracion.

Ello consiste en la aplicacion de dos test psicolégicos:

Cuestionario para el Estudio del Clima Organizacional (CECO) e Inventario de
Burnout (MBI).

De aceptar su participacion, afirmo haber sido informado de todos los
procedimientos y en caso de alguna duda se explicara cada una de ellas.

Gracias por su colaboracion.
Atte.: Choquehuayta Ccasa, Grecia Nélida

Villena De La Torre, Melia Jenifer

Yo

con DNI: acepto participar en la
investigacion.

Unidad:

Tiempo de servicio:
Edad:
Grado:

FIRMA



Anexo 11: Resultados del piloto

Tabla 10:

Validez de contenido a través del criterio de jueces del Clima Organizacional

2°Juez 3°Juez 4°Juez 5°Juez

ltem 1°Juez

Instrumento

PRCPRCPRC CPRTCPRTC (V

NO

1111111111111 1 1 100%
1111111111111 1 1 100%
1111111111111 1 1 100%
1111111111111 1 1 100%
1111111111111 1 1 100%
1111111111111 1 1 100%
111111111111 1 1 1 100%
1111111111111 1 1 100%
1111111111111 1 1 100%
1111111111111 1 1 100%
1111111111111 1 1 100%
1111111111111 1 1 100%
1111111111111 1 1 100%
1111111111111 1 1 100%
111111111111 1 1 1 100%
1111111111111 1 1 100%
1111111111111 1 1 100%
111 111111111 1 1 1 100%
111111111111 1 1 1 100%
1111111111111 1 1 100%
111111111111 1 1 1 100%
111 111111111 1 1 1 100%

1
2
3
4
5
6
7
8
9

Cuestionario

de
Clima

Organizacional

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

Si esta de acuerdo. En los criterios de

= No esta de acuerdo, 1

Nota: O

Claridad.

= Pertinencia, R = Relevancia, C =

calificacion: P



Tabla 11:

Validez de contenido a través del criterio de jueces del Sindrome de Burnout

ftem 1°Juez 2°Juez 3°Juez 4°Juez 5°Juez
Instrumento

N PR CPRTCPRTCPRCPRZC (V)

1 111 11 1 1 11 11 1 1 1 1 100%

2 111 11 11 11 11 1 1 1 1 100%

3 111 11 11 11 11 1 1 1 1 100%

4 11 1 111 1 11 1 1 1 1 1 1 100%

5 111 11 11 11 11 1 1 1 1 100%

6 11 1 111 1 11 1 11 1 1 1 100%

. 7 11 1 111 1 11 1 1 1 1 1 1 100%
Inventario g 111 11 11 11 11 1 1 1 1 100%
~de 9 11 1 111 1 11 1 1 1 1 1 1 100%
Sindome 10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
de 11 111 11 11 11 11 1 1 1 1 100%
Burnout 12 11 1 1 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%

14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%

6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%

17 11 1 111 1 11 1 1 1 1 1 1 100%

8 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%

9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%

20 11 1 1 1 1 1 11 11 1 1 1 1 100%

21 111 11 11 11 11 1 1 1 1 100%

22 11 1 111 1 11 1 1 1 1 1 1 100%

Nota: 0 = No esta de acuerdo, 1 = Si esta de acuerdo. En los criterios de
calificacion: P = Pertinencia, R = Relevancia, C = Claridad.



Tabla 12:

Consistencia interna a través del coeficiente alfa de Cronbach del Clima
Organizacional.

Estadisticos de fiabilidad

Sub - escalas N° de Coeficiente Alfa de  Coeficiente Omega
Predictores Cronbach de Mc Donald

Comunicacion 2 794 .876
Cooperacion 2 .700 .882
Confort 2 791 877
Estructura 2 .704 .887
Identidad 2 .841 .897
Innovacion 2 719 .881
Liderazgo 2 787 .869
Motivacion 2 .793 .876
Recompensa 2 77 877
Remuneracion 2 .710 .889
Toma de

decisiones 2 704 876
Escala General 22 .899 913

Tabla 13:

Andlisis de validez item-test del Clima Organizacional.

Predictores Correlacion N° de Predictores Correlacion N° de
item — test Elementos item —test Elementos
1 677 30 12 479 30
2 .685 30 13 .376 30
3 537 30 14 572 30
4 321 30 15 .652 30
5 410 30 16 .566 30
6 .554 30 17 .826 30
7 .324 30 18 .581 30
8 431 30 19 .508 30
9 724 30 20 497 30
10 .582 30 21 324 30
11 .682 30 22 .787 30




Tabla 14:

Consistencia interna a través del coeficiente alfa de Cronbach del Sindrome de
Burnout

Estadisticos de fiabilidad

Sub - escalas N° de Coeficiente Alfa de  Coeficiente Omega
Predictores Cronbach de Mc Donald
Cansancio Emocional 9 T72 .872
Despersonalizacion 5 .765 .861
Realizacién Personal 8 .789 .859
Escala General 22 797 .809
Tabla 15:

Anélisis de validez item-test del Sindrome de Burnout

Predictores Correlacion N° de Predictores Correlacion N° de
item — test Elementos item —test Elementos
1 .657 30 12 414 30
2 .599 30 13 .634 30
3 .675 30 14 .528 30
4 126 30 15 .180 30
5 341 30 16 458 30
6 410 30 17 344 30
7 .268 30 18 467 30
8 .810 30 19 .366 30
9 .336 30 20 275 30
10 413 30 21 .283 30
11 429 30 22 419 30
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