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Resumen

La presente investigacion se llevo a cabo con el objetivo general el determinar la relacion
entre estrés y satisfaccion laboral en el personal de una direccion policial de Lima, 2025.
Contando con una muestra de 319 efectivos policiales (191 hombres y 128 mujeres) con
edades entre los 20 a 60 afios, pertenecientes de una direccion policial al distrito de Lima.
El estudio fue de tipo basico, disefio no experimental y corte transversal, haciendo uso
del Cuestionario de Estrés en el trabajo (CE OMS-OIT) y la Escala de Satisfaccion
Laboral (SL-SPC). Los anélisis reportaron que, la satisfaccion laboral posee una relacion
inversa, moderada y significativa con el estrés (r=-.484; p<.001); tendencia que también
se obtuvo en la correlacion por dimensiones; evidenciando la relacion mas fuerte con la
dimension de falta de cohesion (=-.489; p<.001) y, siendo mds débil con el componente
de tecnologia (r=-.355; p<.001). Por otro lado, el nivel moderado fue el predominante en
el estrés laboral, representando al 65.5% de la muestra. A su vez, en la satisfaccion laboral
lo fue en la categoria satisfecho con el 56.1% de los evaluados. Concluyendo que, la
exposicion sostenida a factores de estrés en contexto laboral, sobre todo en lo que respecta
a la falta de respaldo y/o apoyo de los compafieros, conlleva a que el personal de la

direccion policial vea afectada de manera negativa la percepcion de satisfaccion laboral.

Palabras clave: Estrés, satisfaccion laboral, personal policial, correlacion
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Abstract

This research was carried out with the general objective of determining the relationship
between stress and job satisfaction in the personnel of a police department in Lima, 2025.
Counting on a sample of 319 police officers (191 men and 128 women) between the ages
of 20 and 60, belonging to a police department in the district of Lima. The study was
basic, non-experimental design and cross-sectional, making use of the Job Stress
Questionnaire (CE WHO-ILO) and the Job Satisfaction Scale (SL-SPC). The analyzes
reported that job satisfaction has an inverse, moderate and significant relationship with
stress (r =-.484; p <.001); a trend that was also obtained in the correlation by dimensions;
evidencing the strongest relationship with the lack of cohesion dimension (r = -.489; p
<.001) and being weaker with the technology component (r = -.355; p <.001). On the
other hand, moderate stress predominated in the workplace, representing 65.5% of the
sample. Meanwhile, job satisfaction was the most common category, representing 56.1%
of those surveyed. The conclusion is that sustained exposure to stress factors in the
workplace, especially the lack of support and/or assistance from colleagues, negatively
affects police personnel's perception of job satisfaction.

Keywords: Stress, job satisfaction, police personnel, correlation



Introduccion

El estrés laboral implica una forma de reaccion fisiologica y emocional natural frente a
los requerimientos que puedan llegar a suscitarse en un determinado ambito laboral, la
cual puede implicar esfuerzo ya sea fisico o cognitivo. Si bien se trata de una respuesta
adaptativa inherente a la persona, cuando los recursos personales son insuficientes y dicha
situacion se repite de forma constante, puede conllevar a que se genere un estado que se
denominada como agotamiento emocional, factor considerado precursor del sindrome de
burnout. Por lo que, al contextualizarlo en el ambito policial, es posible identificar una
serie de factores organizacionales que pueden que pueden agravarlo, como puede ser la
exposicion a situaciones que puedan poder en riesgo la integridad, excesiva burocracia e
incluso las estructuras jerarquicas rigidas. En base a ello, un componente psicoldgico que
pocas veces es tomado en cuenta es el grado de satisfaccion laboral, entendida como la
actitud que el trabajador refleja ante su labor, la cual puede verse severamente
comprometida cuando existen diversos elementos aversivos relacionados al desarrollo de
las funciones, como lo pueden ser los niveles excesivos de estrés; pudiendo afectar la

eficacia operativa y la calidad del trabajo realizado.

Esta vinculacion ha sido abordada en estudios previos donde refieren que un personal que
estd sometido a un excesivo estrés puede generar cierto grado de resistencia con el tiempo;
sin embargo, también conlleva a indices elevados de despersonalizacion e irritabilidad
que serian un reflejo de la insatisfaccion laboral experimentada. Por lo que, entender
como se vinculan ambos fendmenos psicologicos y los componentes de estos entre si
adquieren relevancia debido a las repercusiones futuras que pueden conllevar como puede

ser la rotacion del personal o disminucion del compromiso organizacional.

Por lo que, el presente estudio se organiza en cinco capitulos que abordan la problematica

y estado actual de las variables. El primer capitulo enfocado en describir el problema y



postular los objetivos del trabajo. En el segundo capitulo se abordan las teorias
subyacentes que expliquen individualmente cada variable; asi como los trabajos previos
realizados en contextos similares. En el tercer capitulo se describi6 la metodologia que se
utilizd para el procesamiento y obtencion de los resultados; entre lo que se incluy¢ la
especificacion de la muestra de estudio e instrumentos con los que se trabajé. En el cuarto
capitulo se presenta la tabulacion de los resultados y respectiva discusion. Finalmente, en
el quinto capitulo se sintetizan las conclusiones y plantean recomendaciones que pueden

ser consideradas para estudios posteriores.



CAPITULO I: EL PROBLEMA
1.1 Planteamiento del problema

La ejecucion de cualquier tipo de trabajo demanda un cierto grado de estrés, ya
sea por la complejidad de sus funciones, exigencias de tiempo o riesgo de la labor; en este
ultimo apartado destaca el personal policial, como un tipo de poblacion que suele reportar
niveles elevados de estrés laboral, derivados de la exposicion constante a situaciones de
riesgo y vulnerabilidad frente a la delincuencia. Motivo por el cual se le considera una de
las profesiones que mayor desgaste fisico y emocional conlleva asociadas a la presion de
sus actividades. Aunado a ello, en muchos casos dicha exposicion suele ser prolongada,
pudiendo incrementar el riesgo de padecimientos mentales; motivo por el cual la

satisfaccion laboral, es uno de los factores que mas suele verse erosionados con el tiempo.

Se trata de una problematica que esta presente en distintos contextos y ubicaciones
geograficas, respecto al estrés laboral, en el &mbito internacional, de acuerdo con datos
referidos por la Unidon Europea y Cooperacion (FIAP, 2022), més de un tercio del personal
vigente de la policia ha reportado indicadores entre moderados a elevados de estrés
laboral; de los cuales un 58% cuenta con problemas de ansiedad y un 23% alteraciones
del suefio. A su vez, un estudio empirico ejecutado por Marshall et al. (2021), en el que
se aplico una encuesta sobre salud mental en personal de la policia en Australia, reveld
distintas alteraciones psicologicas, atribuidas en el 68% de los casos a la presion y riesgo
asociado a sus funciones, seguido de un 37% quienes puntuaron alto en fatiga emocional

y un 13.1% report6 indicadores de insomnio.

En el plano Latinoamericano, segun lo referido en el trabajo de Ruiz et al. (2023),
el estrés laboral entre el personal policial de Colombia se ha incrementado en un 15% en
los ultimos cinco afios, se pudo identificar una serie de factores psicosociales vinculados,

en un 32% la baja autonomia, 25% escaso apoyo social y un 18% restante asociado a



conflictos en el desempefio de sus funciones. Luego esta el estudio de Calvo et al. (2022),
quienes identificaron que el estrés laboral posee una mayor tendencia en el grupo de
mujeres; asimismo, que el personal designado al turno de la tarde, son quienes puntuan
niveles de estrés mas elevados y menor rendimiento laboral, en contraste con los otros
turnos; aunado a ello, en el 52% de dicha muestra ha experimentado crisis emocionales

durante su servicio.

En el &mbito nacional destaca un articulo del Ministerio de Salud (MINSA, 2024),
en el que se sefiala que el afno anterior se atendi6é en promedio a 42 302 casos de estrés
laboral agudo; siendo las mujeres quienes representan el 72.4% de dicha muestra, ademas,
sefalan que el personal de policia y atencion médica son de las profesiones que mayores
indices de estrés reportan. De acuerdo con un articulo de Forbes (2023), sefialdé que el
burnout es una de las problematicas mas frecuentes entre los trabajadores de distintos
rubros, que haciende al 78% de los trabajadores; siendo Peru el quinto pais de la regién
con mayor nivel de estrés laboral; solo superado por Argentina (94%) y Chile (91%)

respectivamente.

Respecto al estudio de la satisfaccion laboral, a nivel internacional, se realiz6 en
Estados Unidos una encuesta sobre la satisfaccion laboral en 234 efectivos policiales,
identificando niveles bajos de satisfaccion en el personal que posee mayor antigiiedad en
el servicio, siendo un aspecto mas frecuente en los hombres (White et al., 2022). Por su
parte, en China se han realizado ustedes que sefialan que la excesiva supervision y falta
de libertad en toma de decisiones es de las principales causas que afecta la satisfaccion
laboral en el personal de policia y fuerzas armadas, conllevando a que el 32% del personal

activo se ubique en un nivel bajo (Han y Yoon, 2024).

En América Latina, evaluaciones llevadas a cabo en personal de policia en México

permite identificar variables asociadas a la poca cohesion grupal con sus compafieros y



discrepancias con los superiores suelen ser el motivo por el que el 58% del personal
encuestado afirme sentir poca motivacion y estar menos satisfechos en su cargo (Ramirez
et al., 2023). A su vez, un estudio paralelo en México, afiade que la falta de actividades
fisicas y de ocia se vincula con un menor bienestar emocional; siendo el 28.6% de los
evaluados quienes afirman que el exceso de carga laboral y turnos rotativos impide en

muchos casos desconectar de las funciones diarias (Garcia et al., 2020).

Por otro lado, en una encuesta realizada en Latinoamérica, posiciona a Peru entre
los paises con mayores indices de insatisfaccion laboral, aspecto que abarca al 46.5% de
los trabajadores; se destacan factores como la mala relacion con los superiores y largas

jornadas de trabajo (Espinoza, 2024).

Concerniente al estado del arte, los estudios mas actuales sefialan que el estrés
laboral estaria vinculado con la satisfaccion laboral a partir de diversos factores, siendo
la falta de autonomia uno de los mayormente referidos (Berber et al., 2022);
argumentando que el percibir que se estd sujeto a normas rigidas de conducta o
supervision excesiva, se traduce en un incremento de la presion laboral (Wu et al., 2021).
Otro aspecto a destacar es el desgaste emocional, asociado a la exposicion reiterada a
eventos traumaticos, siendo de los factores que mas afecta la salud mental y, por ende, la
satisfaccion laborar del personal (Lin et al., 2022); esto ultimo puede intensificarse,
cuando no existe un correcto equilibrio entre la vida personal y el 4ambito laboral (Pecino
etal., 2019), lo que suele conllevar a tener conflictos con familiares y/o compafieros (Fute

et al., 2022).

También se debe especificar que, enfocar el estudio en la zona especifica del
distrito de Lima, se debid a las condiciones sociodemograficos que pueden incrementar
el riesgo de experimentar mayores niveles de estrés y, por consiguiente, menor nivel de

satisfaccion en el desempefio de sus funciones, entre lo que se podria destacar el alto



indice de delincuencia, consumo de sustancias, caos vehicular e incluso la alta densidad

poblacional, aspectos resaltantes que agravan la presion emocional.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

(Cudl es la relacion entre el estrés y satisfaccion laboral en el personal de una

direccion policial de Lima, 2025?

1.2.2 Problemas especificos

(Existe relacion entre la dimension clima organizacional del estrés y la
satisfaccion laboral en el personal de una direccion policial de Lima, 20257

(Existe relacion entre la dimensidn estructura organizacional del estrés y la

satisfaccion laboral en el personal de una direccion policial de Lima, 20257

(Existe relacion entre la dimensidn territorio organizacional del estrés y la

satisfaccion laboral en el personal de una direccion policial de Lima, 2025?

(Existe relacion entre la dimension tecnologia del estrés y la satisfaccion laboral

en el personal de una direccion policial de Lima, 2025?

(Existe relacion entre la dimension influencia del lider en el estrés y la satisfaccion

laboral en el personal de una direccion policial de Lima, 2025?

(Existe relacion entre la dimension falta de cohesion del estrés y la satisfaccion

laboral en el personal de una direccion policial de Lima, 2025?

(Existe relacion entre la dimension respaldo del grupo del estrés y la satisfaccion

laboral en el personal de una direccion policial de Lima, 2025?



1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre estrés y satisfaccion laboral en el personal de una

direccion policial de Lima, 2025.

1.3.2 Objetivos especificos

Identificar los niveles de estrés laboral en el personal de una direccion policial de
Lima, 2025.

Identificar los niveles de satisfaccion laboral en el personal de una direccion
policial de Lima, 2025.

Evaluar la relacion entre la dimensién clima organizacional del estrés y la
satisfaccion laboral en el personal de una direccion policial de Lima, 2025.

Analizar la relacion entre la dimension estructura organizacional del estrés y la
satisfaccion laboral en el personal de una direccion policial de Lima, 2025.

Determinar la relacion entre la dimension territorio organizacional del estrés y la
satisfaccion laboral en el personal de una direccion policial de Lima, 2025.

Verificar la relacion entre la dimension tecnologia del estrés y la satisfaccion
laboral en el personal de una direccion policial de Lima, 2025.

Evaluar la relacion entre la dimension influencia del lider en el estrés y la
satisfaccion laboral en el personal de una direccion policial de Lima, 2025.

Analizar la relacion entre la dimension falta de cohesion del estrés y la satisfaccion
laboral en el personal de una direccion policial de Lima, 2025.

Determinar la relacion entre la dimension respaldo del grupo del estrés y la

satisfaccion laboral en el personal de una direccion policial de Lima, 2025.



1.4 Justificacion
1.4.1 Teoérica

La investigacion se baso en modelos tedricos que abalan la relacion aparente entre
el estrés y la satisfaccion laboral, permitiendo profundizar y ampliar la informacion ya
disponible a partir de datos empiricos. A partir de los hallazgos obtenidos, se favorecio el
entendimiento de la problemadtica latente identificada en una determinada poblacion,
pudiendo ser de utilidad como antecedente para estudios posteriores que busquen
comparar sus resultados con lo obtenido en el presente trabajo.

1.4.2 Metodologica

Se efectuaron andlisis de correlacion que permitiron verificar la direccion y fuerza
que poseen ambas variables de estudio las cuales estan presentes en el tipo de poblacion
elegida para el estudio. Aunado a ello, se puede mencionar que, para dichos procesos, se
van a evaluar las propiedades métricas de los instrumentos utilizados, lo que permitid
garantizar la consistencia de los hallazgos obtenidos.

1.4.3 Practica

La investigacion permitio vislumbrar el grado de dependencia entre los fendmenos
estudiados, de manera que, el analisis de la problematica favorece la comprension de que
una mayor incidencia de estrés conlleva a menores niveles de satisfaccion laboral en los
participantes. A la luz de dichas evidencias, se pueden promover alternativas de solucién
que favorezcan la preservacion de un ambiente de trabajo saludable, a partir de la gestion
y mitigacion de agentes o factores estresantes dentro del ambiente laboral. Este
conocimiento, bien podria ser replicado en otros dependencias policiales y ambientes de
trabajo, con el fin de propiciar mejoras y coadyuvar en la conservacion de la salud mental

de los trabajadores, garantizando un mejor desempefio y una mayor satisfaccion.



1.5 Limitaciones de la investigacion

Esta investigacion cont6 con una principal limitacion basada en la imposibilidad
de tener una certeza clara de las respuestas de los participantes, debido a que suele ser
comun que las alternativas seleccionadas puedan estar influenciadas por el sesgo de
deseabilidad social. Este aspecto es relevante en los estudios de ciencias sociales que
trabajan con variables que pueden ser socialmente aceptables, alterando sus respuestas
y, por ende, no obteniendo el valor real del constructo. No obstante, siendo un limitante
que puede abordarse parcialmente mediante la aplicacion de una escala de veracidad,

la cual permite detectar participantes cuyas respuestas reflejen incongruencias.



CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Internacionales

Destaca la investigacion de Alkaabi et al. (2024), en su investigacion llevada a
cabo en Abu Dabi, cuya finalidad fue analizar la relacion entre factores de baja laboral y
satisfaccion con el trabajo en personal de la Policia local. El disefio metodologico fue de
tipo basico y disefio no experimental, empleando la Escala de ocupacién y satisfaccion
laboral (SLO) y la Escala de breve de estrés. La muestra estuvo compuesta por 760
agentes policiales, entre los 28 a 45 anos. Los hallazgos evidenciaron que, uno de los
principales determinantes de baja por enfermedad en los agentes policiales suele ser el
estrés, lo cual se registro en el 38% de los casos identificados; asimismo, dicho problema
se asocia con menor percepcion de satisfaccion por el trabajo (r=-.387; p=.000); del
mismo modo que también condiciona el desempefio y cumplimiento de labores dentro de
la entidad. Se concluyd que, el elevado nivel de estrés es uno de los principales problemas
psicologicos a los que se enfrentan los agentes policiales, siendo la principal causa de

baja laboral.

Farkas et al. (2023), en su estudio llevado a cabo en Hungria, se planted6 como
objetivo el establecer la relacion entre estrés, agresion y cumplimiento de la funcion
policial en agentes de la Policia local. Se describié como una investigacion de tipo basica
y disefio no experimental de corte transversal; asimismo, con un enfoque cuantitativo. En
el que se evaluaron a 82 efectivos policiales, 35 mujeres y 47 hombres de entre 25 a 39
afos. Se aplico la Escala de estrés percibido, el Cuestionario de agresividad (AQ) y, el
inventario de Compromiso con el trabajo. Entre los resultados descriptivos, se identifico
que el nivel de estrés laboral fue predominantemente moderado, reflejando en el 31.5%

de la muestra; lo cual también suscito en la agresividad con el 28.7% de los encuestados.



Aunado a ello, se evidencio6 una relacion directa moderada entre el estrés y la agresividad
(r=.427; p=.000); por otro lado, el estrés correlaciona de forma inversa con el compromiso
por el trabajo y el cumplimiento de funciones (r=-.339; p=.000). En base a ello, se
concluy6 que, el estar sometido a niveles constantes de estrés, aunque no sean elevados,
va a incrementar las reacciones agresivas y disminuir la eficacia en el cumplimiento de

las funciones.

Rostami et al. (2023), en su estudio desarrollado en Suiza, se buscaron establecer
la relacion entre estrés y satisfaccion laboral en agentes policiales. Respecto a su
metodologia, fue de tipo bésica, disefio no experimental y de alcance correlacional; para
ello se empled el Cuestionario de identificacion de estrés policial (QSP) y Escala de
satisfaccion laboral (SSL-20). Trabajando con una muestra de 152 agentes policiales,
siendo 68 mujeres y 84 hombres. Los analisis descriptivos identificaron que el 45% de la
muestra posee un nivel de estrés moderado; asimismo, el 35% de los encuestados se ubicéd
en un nivel de satisfaccion laboral bajo. En cuanto a los andlisis inferenciales, se
determind una relacion inversa moderada y significativa entre ambas variables (r=-.421;
p=-001). Concluyendo que, el estar sometido a niveles elevados de estrés va a disminuir

de forma gradual la percepcion de satisfaccion laboral.

Nelson y Smith (2023) en su investigacion llevada a cabo en Jamaica, se enfocaron
en evaluar la relacion entre el estrés laboral y satisfaccion con el trabajo en agentes
policiales de una comisaria local. El estudio fue de tipo basico y disefio no experimental;
los instrumentos utilizados fueron la Escala de estrés laboral percibido y la Escala breve
de satisfaccion laboral. Se trabajo con una muestra de 578 oficiales de policia. De
acuerdo a los resultados, se identificé que el 27% de la muestra posee niveles moderados
de estrés; a su vez, un 18.2% se ubicé en el nivel de baja satisfaccion laboral. Por otro

lado, se determind una relacidon inversa y significativa entre el estrés y la satisfaccion
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laboral (r=-.353; p=.001). Estos datos permitieron concluir que el estrés es un fendmeno

psicologico presente en una parte significativa de la muestra.

Anand et al. (2022) en su indagacion desarrollada en India, que buscé establecer la
asociacion entre estrés y determinantes organizacionales en agentes locales. El disefio
fue observacional, cuantitativo y tipologia relacional; donde colaboraron 492 efectivos
policiales; a los que les fue administradas las pruebas escala de estrés en el trabajo, escala
de clima organizacional y escala de satisfaccion con el trabajo. Las evidencias centrales
demostraron la relacidon inversa y significativa entre el padecimiento de estrés y la
percepcion del clima organizacional y la satisfaccion de los agentes policiales (r=-.409;
p<.001); asi, mayor sintomatologia de estrés, condiciona la generacion de juicios
valorativos adversos respecto de la dindmica del trabajo. Ante lo cual, concluyeron
que, uno de los factores que condicionan la percepcion adversa y negativa del ambiente
de trabajo y de las relaciones que se establecen dentro, tiene que ver con la incidencia de

estrés en los oficiales de policia.

Serengaard y Langvik (2022) en su estudio que fuera desarrollado en Noruega, que
busco establecer la relacion entre estrés, liderazgo y clima organizacional en agentes
policiales de una comisaria local. Metodoldgicamente fue un estudio observacional, de
tipologia relacional y enfoque cuantitativo; donde colaboraron 206 agentes policiales; a
quienes se les aplico las pruebas, escala de estrés, cuestionario de liderazgo y escala de
clima organizacional. Los hallazgos sefialaron que, existe una asociacion inversa entre
estrés laboral y liderazgo justo (r=-.399; p<.05); asimismo, el estrés se asocia de forma
negativa con el clima organizacional, principalmente con el componente de la satisfaccion
laboral (r=-.417p<.05). Esto les permiti6é concluir que, el estrés es uno de los factores
principales que condiciona las percepciones respecto del liderazgo dentro de la entidad

laboral, asi como, en lo referente al clima y la satisfaccion laboral en los policias locales.
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Hernandez et al. (2022) en su indagacion llevada a cabo en México, que buscod
establecer la asociacidon entre estrés, satisfaccion y entusiasmo laboral en oficiales
policiales de una comisaria local. Metodologicamente fue un estudio observacional,
transversal y relacional; la muestra lo conformaron 26 oficiales policiales; quienes
contestaron a las pruebas, inventario Maslach de Burnout, escala de engagement y escala
de satisfaccion vital. Los hallazgos centrales demostraron una relacion inversa moderada
entre el estrés y satisfaccion laboral (r=-.417; p<.05); del mismo modo, el estrés ta,bién
reportd una relacion inversa moderada con el entusiasmo laboral (r=-.368; p<.05); es
decir, mayor padecimiento de estrés generara menor entusiasmo laboral y satisfaccion.
Por tanto, concluyeron que, el estrés es uno de los factores de mayor incidencia en el
trabajo que llega a condicionar el desempefio de los oficiales policiales, a tener efectos
directos sobre el entusiasmo y la capacidad para percibir satisfaccion en los oficiales

policiales.

Liu et al. (2021) en su indagacion que fuera llevada a cabo en China y cuyo
propositivo fue establecer la correspondencia entre estrés, identificacion laboral y
satisfaccion laboral en oficiales policiales de una comisaria local. El disefio metodologico
fue observacional, de enfoque cuantitativo y tipologia relacional; donde participaron
como muestra 2510 oficiales policiales; a quienes les fueron aplicados los instrumentos,
cuestionario de estrés policial, cuestionario de identidad laboral y prueba de satisfaccion
laboral. Los hallazgos demostraron una asociacion inversa entre estrés e identidad
laboral; del mismo modo, el estrés correlaciona de forma negativa con la satisfaccion
laboral (p=.001); esto es, un mayor padecimiento de estrés genera menor satisfaccion
laboral, o lo contrario, cuando se gestiona dicho problema dentro del trabajo. Ante dichos
resultados, concluyeron que, es estrés es un factor condicionante en la funcion policial,

pues su padecimiento implica que los agentes policiales se sientan menos identificados y
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menos satisfechos dentro de su trabajo.

2.1.2 Nacionales

A nivel nacional se identificaron los estudios nacionales que se presentan en detalle,
en los siguientes apartados. Iniciando con el trabajo de Espinoza y Yupanqui (2024),
llevaron a cabo su investigacion con la finalidad de establecer la relacion entre el estrés y
satisfaccion laboral en efectivos policiales de la USE (Unidad de servicios especiales). Se
tratd de un estudio de tipo basico, enfoque cuantitativo y disefio no experimental;
trabajando con la Escala de percepcion de estrés (SPS) y la Escala de satisfaccion laboral
(SSL). La muestra se conform6 por 100 oficiales policiales, 43 hombres y 57 mujeres en
Pasco. Segtin los hallazgos obtenidos, se reportd que un 25% de los participantes se ubico
en un nivel elevado de estrés. Respecto al analisis de correlacion, se evidencid una
relacién inversa moderada y significativa entre ambos constructos (r=-.416; p<.05).
Segun estos resultados, se determind que el estrés es un factor derivado del trabajo que
suele condicionar adversamente la forma en que los efectivos policiales perciben su

trabajo.

Campos et al. (2024) en su indagacion que tuvo lugar en Ica y que buscé establecer
la asociacion relacional entre estrés y satisfaccion laboral en oficiales policiales de
Sanidad de la Policia Nacional. El trabajo fue de tipo bésico y disefio no experimental;
trabajando con una muestra 56 oficiales policiales; a quienes se les aplico la Escala de
estrés laboral y Escala de satisfaccion laboral. Los hallazgos evidenciaron una relacion
inversa entre estrés y satisfaccion laboral (r=-.389; p=.002); asimismo, se encontrd que
predominan los valores bajos de estrés (83.9%); por su parte, en la satisfaccion se aprecia
una incidencia mayoritaria de categorias altas (66.1%). Asi, concluyeron que, una mayor
experimentacion de estrés condiciona una menor percepcion de la satisfaccion laboral,

sucediendo lo contrario, en cuanto se controle la incidencia de la problematica atribuida
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al trabajo, en los oficiales policiales.

Barzola y Unchupaico (2022), en su estudio que tuvo lugar en Lima, donde buscé
establecer la correspondencia entre estrés y satisfaccion laboral en efectivos policiales de
una comisaria. Metodoldgicamente fue un estudio observacional, transversal y relacional;
donde colaboraron 130 policias de una comisaria local; quienes respondieron a las
pruebas escala de estrés y prueba de satisfaccion laboral. Los hallazgos demostraron que
existe asociacion negativa entre estrés y satisfaccion laboral (r=-.375; p<.05); esto es, a
mayor estrés, menor satisfaccion con el trabajo y su dindmica y factores intervinientes;
asimismo, predominan los niveles promedio de estrés (38.5%) y de satisfaccion laboral
(34.6%) en los oficiales policiales. En funcion de ello, concluyeron que, el padecimiento
de estrés resulta ser un importante factor condicionante de las percepciones de
satisfaccion con el trabajo que llegan a experimentar los oficiales policiales, llegan a

afectar su grado de desempefio y cumplimiento de sus labores.

Vargas et al. (2022) en su indagacion desarrollada en Cusco, donde busco
establecer la correspondencia entre estrés y satisfaccion laboral en policias de la Unidad
de Emergencias. El disefio metodoldgico fue observacional, transversal y relacional;
donde colaboraron 85 oficiales policiales; a quienes se les aplico las pruebas, escala de
estrés laboral y escala de satisfaccion laboral. Los principales hallazgos sefialaron que
existe asociacion negativa entre estrés y satisfaccion laboral (r=-.412; p=.000); asimismo,
en los participantes predominan los niveles bajos de estrés (89.9%); y en cuanto a la
satisfaccion laboral prevalecen las categorias regulares (91.8%). Ante ello concluyeron
que, el padecimiento de estrés tiene efectos dependientes sobre las percepciones de la
satisfaccion laboral en los oficiales policiales, lo que genera un debilitamiento en el

cumplimiento de sus labores.
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Aquije et al. (2021), en su disertacion que fuera llevada a cabo en Cusco, donde
busco establecer la correspondencia entre estrés y satisfaccion en efectivos policiales de
Seguridad de Penales de una dependencia. El disefio metodologico fue observacional,
cuantitativo y correlacional; donde colaboraron 86 oficiales policiales; las pruebas
aplicadas fueron, la escala de estrés laboral y escala de satisfaccion laboral. Los hallazgos
demostraron la existencia de relacion inversa moderada entre el estrés y satisfaccion
laboral (r=-.427; p<.001); asimismo, predominan los niveles moderados de estrés laboral
(36%). En base a ello, concluyeron que la mayor incidencia de estrés condiciona menores
niveles de complacencia laboral en los oficiales policiales, siendo lo contrario, en cuanto

la experimentacion de estrés disminuya.

Calizaya y Delgado (2020) en su investigacion desarrollada en Arequipa, donde
buscé establecer la correspondencia entre estrés y bienestar psicologico en efectivos
policiales de la Dependencia de Investigacion Criminal. El tipo de investigacion fue
basica, con un diseflo no experimental y alcance correlacional; los participantes fueron
128 oficiales policiales; a quienes se les aplico las pruebas, inventario Maslach de estrés
y la escala de bienestar psicoldgico. Los hallazgos evidenciaron que, existe una relacion
inversa entre el estrés y bienestar psicoldgico a nivel general (r=-.339; p<.001). Ante ello,
concluyeron que, el padecimiento de estrés derivado del entorno laboral condiciona
adversamente las percepciones de bienestar psicoldgico, que es considerada una variable
trascendental para garantizar la productividad y satisfaccion de los oficiales policiales
dentro de su entorno de trabajo, asi como para el cumplimiento de labores, por lo que se

debe prevenir tal problematica.



15

2.2 Bases teoricas

2.2.1 Estrés

Definiciones

El estrés es uno de los topicos de salud publica de mayor asiduidad que se presenta
en diversos contextos de interaccion como resultado de disrupciones continuas en la
dinamica del sujeto y alteraciones en el sistema de respuestas, las cuales resultan

insuficientes ante las demandas ambientales, que inducen a la accion (Lopez, 2019).

El estrés se define como un proceso adaptativo que ejerce el individuo ante la
exposicion prolonga y recurrente a sucesos, eventos o acontecimientos que demandan de
una amplitud de respuestas caracterizadas por alteraciones fisiologicas y
comportamentales; las cuales generan un considerable desgaste de energia y un

rompimiento del homeostasis (Cohen, et al., 1991).

El estrés tiene que ver con aquellos procesos adaptativos que buscan retomar el
equilibrio en la vida del sujeto, por lo que, demanda de acciones concretas, para mitigar
el malestar provocado por alteraciones en la dindmica transaccional de persona-ambiente;
para lo cual, se desprenderan diversas estrategias individuales o colectivas en los diversos

campos de interaccion (Lazarus y Folkman, 1984).

El estrés en el trabajo es aquel proceso disfuncional que se caracteriza por la
pérdida aquella proporcion entre las exigencias laborales y demandas del trabajador,
en el que ejercen influencia una serie de factores intrinsecos y extrinsecos, y que genera
una serie de alteraciones en la productividad, satisfaccion y motivacion del sujeto por
desarrollar plenamente su trabajo (Sarsosa y Charria, 2018). Tiene que ver con

valoraciones desfavorables de la dindmica del trabajo.
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El estrés también es definido como un estado de tension mental derivado de
situaciones laborales complejas o complicadas, en el que influyen las percepciones del
trabajador respecto del clima, la organizacion y el territorio de la entidad laboral, la
tecnologia y los vinculos interpersonales entre superiores y colaboradores; los cuales,
alteran la dindmica de trabajo del sujeto y comprometen el cumplimiento de tareas y

funciones (Ivancevich y Matteson, 1980).

La OMS (2023), considera que el estrés es un estado mental de preocupacion
persistente evocado ante una situacion que se sale del control normal; pero que, hasta
cierto punto debe considerarse un proceso positivo, pues induce a la accion; sin embargo,
cuando sobrepasa las capacidades de contencion del sujeto, debe catalogarse como un
serio problema de salud, por lo que, produce una diversidad de alteraciones en la
dindmica interaccional, provocando consecuencias serias para su desempefio y

cumplimiento de propositos.
Modelo tedrico

Teoria psicobiologico (Selye, 1946)

Dicha teoria se basa en aquellas respuestas inespecificas psicologicas y
fisiolégicas que se suscitan ante la exposicidn a eventos o acontecimientos
caracterizados como angustiantes o estresante y que generan una alteracion y
preparacion para la accion (Barrio et al., 2006). En ese marco, el estrés es concebido
como inherente a la naturaleza humana que se encuentra en constante movimiento y
accion, las cuales generan inestabilidad y un necesario proceso de adaptabilidad que
permitan alcanzar el equilibrio y estabilidad; por tanto, el estrés es un conjunto de

respuestas.



Ante la exposicion a un evento a acontecimiento, la persona realiza dos tipos de
valoraciones, una primaria que tiene que ver con evaluar y caracterizar a dicha
situacion como amenazante, angustiante y estresante y, por tanto, evocadora de un
desequilibrio adaptativo; y la secundaria que esta relacionada con la evaluacion de las
estrategias de afrontamiento de las que se dispone y que permitiran mitigar el
malestar. La evaluacion secundaria tiene como propdsito generar una autoeficacia
percibida, es decir, desarrollar un proceso racional y consciente por el cual, cada
sujeto valora sus capacidades de afrontamiento y el grado el que estas le permitan
afrontar el estrés. En ello radica la diferenciacion de la capacidad estresante de un
evento o acontecimiento particular, dado que, cada persona dispone de distintas
estrategias de afrontamiento, que pueden ser individuales o derivadas del contexto
social, las cuales le van a permitir recuperar en mayor o menor grado, su equilibrio y

adaptacion (Paige et al., 2018).

Asi pues, el estrés es un fendémeno que deriva del proceso transaccional que se
establece entre la persona y el contexto social en el que se desempefia. En efecto, cada
sujeto es social por naturaleza, que convive y se desarrolla dentro de un sistema de
interacciones que resultara inevitable. El desarrollo del estrés estard condicionado al
proceso transaccional que establece cada sujeto, a partir de la valoracién de los
eventos o acontecimiento ambientales y su caracterizacion como estresantes 0 no
estresantes, y de las capacidades de afrontamiento que dispone y ha logrado aprender.
Es un ciclo de negociacion entre el equilibrio personal y social, en el que intervienen

procesos cognitivos y comportamentales (Yan et al., 2021).
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Modelo transaccional (Lazarus y Folkman, 1984)

Esta teoria enfatiza la necesaria e imperante utilizacion de estrategias de
afrontamiento ante el desencadenamiento del estrés, y se postulan aquellas orientadas
a la accion, que tiene que ver con el despliegue de habilidades destinadas al control y
manipulacion conveniente de los eventos o acontecimientos valorados como
generadores de estrés. Por su parte, las estrategias orientadas a la emocidon estan
destinadas al fortalecimiento de las habilidades que permiten la regulacion y el control

de las emociones subyacente a dicho proceso.

El despliegue de determinadas estrategias estara en funcion de la evaluacion
inicial del evento o acontecimiento estresante; asi, cuando dicha valoracion considera
viable la modificacién o cambio del contexto social, se utilizaran estrategias orientadas
a la accion; mientras que, cuando no exista la posibilidad de cambio, las estrategias
orientadas a la emocion suelen ser las que mejores resultados generan, en cuanto a la

contencion del estrés (Li et al., 2017).

Si bien, en dicho modelo se destaca en la necesidad de emplear habilidades de
afrontamiento al estrés; no siempre se logra el efecto deseado, y es que, el mismo
proceso de desplegar las herramientas y habilidades necesarias para el afrontamiento
podria generar un agotamiento y derivar en estrés. Asi pues, la dindmica del
afrontamiento estara condicionada por otros elementos individuales o sociales, entre
ellos, la dinamica de la personalidad, los recursos, las experiencias previas y las
habilidades de aprendizaje, principalmente (Corbin et al., 2019). El afrontamiento, por
tanto, tiene como funcidon, ademas de mitigar, disminuir o controlar el malestar
derivado del estrés, la regulacion emocional, y el control de los problemas que derivan

en dicha condicion.
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Modelo Social del Estrés (Sandin, 1999)

Enfatiza en entender dicha problematica desde una perspectiva relacionada con
los factores psicosociales a los que se exponen el sujeto en su vida diaria. En ese
sentido, se orienta en entender como las condiciones sociales, caracteristicas
sociodemograficas, estatus social, dinamica familiar, situacion laboral 'y
determinantes ambientales generan estrés. Tal enfoque pone especial énfasis en
entender los determinantes sociales que derivan en estrés, y tiene como eje central la
competitividad, es decir, el impulso del ser humano por destacar y sobresalir en

diversos campos de accion.

De esta manera, esta constantemente evaluando su desempeno y comparandolo
con el de los demaés, al punto de generarse crisis, las cuales, muchas veces estan
relacionadas con construcciones imaginarias, que con la realidad misma (Jetha et al.,
2017). Al mismo tiempo, la ausencia de estrategias de afrontamiento o la insuficiencia
de las que se posee contribuyen para que el problema se acreciente, generando un
malestar mucho mayor y provocando consecuencias en un gran nimero de dominios

del sujeto, que incluyen a la familia y el trabajo (Liao et al., 2022).

En la dinamica del estrés, desde el citado modelo, se puntualiza en la capacidad
valorativa del sujeto para controlar o generar dicho problema, siendo el contexto
social en el que se desenvuelve juega un papel central (Frost y Meyer, 2023). Asi, la
familia, el trabajo o el grupo de amigos y sus distintos determinantes van a condicionar
el padecimiento de estrés, el mismo tiempo que estara en funcion de la capacidad
valorativa que se realiza de cada elemento social y de las distintas habilidades de las
que dispone para gestionarlas apropiadamente (Montoro et al., 2018). Los procesos

cognitivos, son un punto central, pues van a permitir evaluar y catalogar cada

19



acontecimiento social desde una perspectiva positiva o desfavorable, siendo las

ultimas, las que coadyuvan con el estrés (Albort et al., 2020).

Teoria del ajuste persona-entorno (French et al., 1982)

La teoria sostiene como premisa que tanto el bienestar subjetivo y el desempeno
en el trabajo, van a estar sujetos y dependeran de las capacidades individuales de cada
persona, los requerimientos para desempefiar la funcion y los recursos que estén a su
disposicion para hacer una correcta ejecucion de sus funciones. Dicho de otro modo,
se plantea que existe una constante busqueda de equilibrio entre las necesidades
personales y habilidades; asimismo, con cada una de las demandas, oportunidades y
recompensas que pueda brindar el trabajo (Wu et al., 2020). La congruencia entre
dichos factores genera una sensacion de satisfaccion y baja nivel de presion en el
desempefio de sus funciones; no obstante, el desajuste puede conllevar al incremento

gradual de malestar y disminuir la calidad de su desempefio (Stich et al., 2019).

En funcion a esto ultimo, la teoria sefiala que el estrés laboral surge cuando los
requerimientos para la ejecucion de una tarea o funcion, sobrepasan las capacidades
del trabajador (Chang et al., 2020); cuando no se logran satisfacer necesidades
asociadas a la autonomia o reconocimiento social (Villanueva, 2023); o cuando se
genera un conflicto entre los propios valores y los objetivos de la organizacion (Xiong
et al., 2022). Dando a entender, que el estrés derivado del ambito laboral, no solo esta
sujeto al correcto desarrollo de las funciones o situaciones contextuales; sino que
también se ven involucrados factores cognitivos y emocionales (Saufi et al., 2023).
Sosteniendo que el ajuste es dinamico por lo que, al darse cambios en el entorno, ya
sea por sobrecarga de actividades o complejidad en las tareas; o cambios en la persona,

vinculados al agotamiento emocional (Martinez, 2020); va a verse afectado este
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equilibrio y desencadenar estrés.

Algunos de los factores psicologicos involucrados son la sensacion de control o
ausencia de esta, actuando como modulador del estrés, dado que la percepcion de
poseer poca autonomia para el desempefio de las funciones, toma de decisiones o
lidiar con las adversidades, el estrés como consecuencia derivada, se ve intensificada
(Zhang et al., 2023), Siendo en este caso, la impotencia aprendida de los aspectos que
suelen estar mayormente presentes en contextos laborales que mayor nivel de burnout
reportan (Hasan et al., 2021). Luego est4 la funcién de las expectativas y valores
personales, esto implica que, cuando llega a darse un conflicto entre lo que el
trabajador puede valores, como lo es el reconocimiento o sensacidon de crecimiento
personal; con lo que se obtiene, como un trato inadecuado o estancamiento laboral, la
disonancia cognitiva derivada, agudiza el malestar estrés del trabajo (Liu et al., 2019).

Dimensiones

Desde la perspectiva tedrica formulada por la OMS-OIT (Ivancevich y
Matteson, 1980), el estrés dentro del trabajo se explica a partir de la convergencia de
las dimensiones que se detallan:

Clima organizacional (CO): Valora el grado de estrés que padece el trabajad

respecto de sus percepciones sobre la entidad donde labora y el clima establecido en

términos de politicas, estrategias, fines, propositos y metas, las mismas que pueden llegar

a ser valorados interna y externamente.

Estructura organizacional (EQO): Tiene que ver con el grado de estrés padecido
por el trabajador en relacion con la estructura jerarquica de las tareas y funciones dentro

de la entidad laboral, asi como con la disposicion para el cumplimiento de las mismas en

donde se ha de respetar los tramites respectivos.
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Territorio organizacional (TO): Mide el grado de estrés que manifiesta el
trabajador atribuidas al ambiente fisico del que dispone para desempenar sus funciones,

en términos de apreciaciones sobre la disposicion material.

Tecnologia (TC): Valora el grado de estrés experimentado por el trabajador
respecto de la insuficiente capacidad de acceso a recursos tecnoldgicos que faciliten el

desempefio de sus tareas y funciones en la entidad laboral.

Influencia del lider (IL): Tiene que ver con el grado de padecimiento de estrés
del trabajador, condicionado por percepciones adversas respecto de las capacidades
que presentan sus superiores para establecer adecuados lineamientos de accion dentro del

trabajo considerando al capital humano.

Falta de cohesion (FC): Hace referencia al grado de estrés que manifiesta el
trabajador en relacion con la ausencia de unidad y trabajo en equipo que le predispone a

no sentir reconocimiento y respaldo del mismo.

Respaldo del grupo (RG): Mide el grado de estrés del trabajador en funcion de
las percepciones de ausencia de respaldo sobre sus actuaciones como parte de un grupo

de trabajo.
Satisfaccion laboral
Definiciones

La satisfaccion laboral es un constructo relativo al desempefio y complacencia
dentro del trabajo, que se define como aquellos sentimientos favorables que
experimentan los integrantes de una organizacion o entidad de trabajo en relacion con
procesos, procedimientos y objetivos de la institucion laboral, asi como, con los
vinculos que se establecen; los cuales le llegan a generar un sentido de pertenecia y

orgullo por formar parte de dicha organizacion (Shaun, 1998).



Asimismo, se entiende la satisfaccion laboral como aquellas actitudes hacia el
trabajo que llegan a construir los trabajadores en funcidon de las apreciaciones que
tienen respecto de las condiciones en las que se desempefiarse y la gestion que realiza
la entidad laboral para tales efectos, en la que se involucran activamente distintos
factores devenidos de la entidad laboral y de la calidad de los vinculos establecidos

entre los supervisores y trabajadores (Fernandez, 1999).

También se conceptualiza a la satisfaccion laboral como la emocion de atraccion
y agrado que genera el trabajo respecto las funciones, recompensas, vinculos y
condiciones para el desempeio de la actividad laboral y que permiten al empleado
alcanzar un grado significativo de agradabilidad con su empleo y sentimientos de

orgullo y pertenencia para con la entidad laboral (Robbins y Judge, 2009).

En la construccion de la satisfaccion laboral, es decir, del sentimiento de
agrado con el trabajo, intervienen una serie de factores que condicionan su
valoraciéon positiva o adversa, entre ellos, el ambiente laboral, la motivacion
despertada por los supervisores, el sistema de recompensas, el grado de cohesion con
la entidad, la posibilidad de desarrollo personal, los vinculos interaccionales y las
emociones que de ello se desprenden en cada empleado; por tanto, dicho constructo

es altamente subjetivo y variable en cada sujeto (Chiavenato, 2005).

La satisfaccion laboral es conceptualizada como aquella disposicion o tendencia
parcialmente estable con respecto a la ocupacién laboral, que se caracteriza por
sensaciones positivas y sentimientos de agrado y complacencia por el trabajo, que se
desarrollan a partir la experiencia ocupacional y en funcién de la valoracion sobre las
condiciones, beneficios, politicas, relaciones y desarrollo personal dentro de la

entidad laboral (Palma, 2000).
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Modelo teorico

Teoria de los dos factores (Herzberg, 1959)

se trata de una teoria que describe la existencia de factores especificos que van a
influir en la satisfaccion y grado de motivacion en el trabajo siendo diferentes a los que
pueden generar insatisfaccion. Parte de la premisa que el ambiente laboral, se ve
influenciado constantemente por dos categorias, siendo estos los factores higiénicos y los
motivacionales, teniendo un impacto diferenciado en cada caso, respecto a la actitud y

desempefio de los trabajadores.

En el caso de los factores higiénicos, se hace referencia a aquellos elementos
externos presentes en el propio contexto laboral del trabajador, los cuales se caracterizan
por el hecho de que, al estar ausentes o ser percibidos como inadecuados, puede aumentar
la sensacion de insatisfaccion (Lee et al.,, 2022); no obstante, su presencia no
necesariamente se traduce en un incremento significativo de la motivacion o satisfaccion
(Montoya et al., 2020); siendo estas las condiciones de trabajo, salario, politicas
organizacionales, tipo de relacion y comunicacion con los jefes inmediatos y compafieros
(Praderas et al., 2021). Estos factores se caracterizan por evitar el malestar al estar bien
gestionados; sin embargo, no siendo una fuente que mejore la motivacion mas alla de los

aceptable para realizar las actividades (Siruri y Cheche, 2021).

En el caso de los factores motivacionales, se considera de naturaleza intrinseca
principalmente, entre los que se pueden incluir los logros, sentido de reconocimiento y
prestigio social, desarrollo personal y profesional, entre otras (Thant y Chang, 2021). Al
ser aspectos que van ligados al trabajo, la presencia de estos genera compromiso y
satisfaccion por el esfuerzo que se obtiene al esfuerzo adicional que se pueda realizar

(Holmberg et al., 2018).
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Segiin la teoria, la satisfaccion laboral, seria un fendmeno psicologico
bidimensional, en el que se postula que la ausencia de insatisfaccion, contemplada a partir
de factores higiénicos, se conlleva necesariamente a la percepcion de satisfaccion laboral,
predispuesta por factores motivacionales (Sabater et al., 2019). Esta premisa se puede
entender de manera que, una empresa puede brindar salarios elevados a sus empleados;
con la intensidon de evitar que haya quejas por al tratarse de un puesto rutinario o que
impida el crecimiento profesional. De acuerdo al autor de la teoria esta falta de motivacion

intrinseca es lo que sublima tanto el desempefio y el compromiso organizacional (Chen

etal., 2022).
Teoria de las actitudes (Robbins y Judge, 2009)

Esta teoria enfatiza en que la satisfaccion laboral guarda una relacion directa con
las actitudes positivas hacia el trabajo. En ese sentido, se enfatiza en entender la
construccion y disposicion de dichas actitudes en el trabajo, las cuales gradtan la
satisfaccion o insatisfaccion de los colaboradores. Las actitudes tienen que ver con
enunciados valorativos, en un sentido favorable o desfavorable, respecto de una
determinada situacion o evento, personas u objetos; es decir, permiten evidenciar como
se siente una persona respecto de una determinada situacion o contextos, en especifico,

sobre su trabajo.

Las actitudes tienen tres componentes que los conforman y que van a delimitar la
actuacion o desenvolvimiento de un sujeto, respecto de su trabajo. El primer componente
tiene que ver el componente cognitivo, es decir, el conjunto de evaluaciones sobre el
trabajo y sus determinantes, que se construyen a partir del conjunto de creenciasy valores
que posee el individuo. Es la parte mas subjetiva, pues va a depender, en gran medida,
del estado individual de cada trabajador y de la forma en que ejerce su capacidad

valorativa del trabajo (Bohalander et al., 2018).
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Por su parte, el componente afectivo tiene que ver con el conjunto de sentimientos
que se desprenden de la evaluacion previa del trabajo y de sus determinantes. Es la
fraccién emocional o sentimental de toda actitud. Dicho componente predice la conducta
y el comportamiento del trabajador, en funcién de si dichos afectos son positivos o
negativos, favorables o desfavorables, ejerciendo una influencia directa sobre el
desempefio y el cumplimiento de labores (Chiavenato, 2005). Los afectos suelen ser mas
objetivos, y estan delimitados no solamente de las caracteristicas individuales del
trabajador, sino mas bien, de los determinantes del ambiente de trabajo, entre ellos,
las condiciones laborales y las relaciones interpersonales entre trabajadores y
supervisores. De dicho componente se desprenderd la capacidad de adhesion del
colaborador y un sentido de identificacion y pertenecia con la entidad laboral; o bien, el

rechazo por el mismo (Robbins y Judge, 2009).

Finalmente, el componente comportamental, de las actitudes, que tiene que ver con
las conductas de los trabajadores. Son el conjunto de acciones directas sobre la actividad
laboral, determinadas por las cogniciones y afectos previamente desprendidos de las
valoraciones del trabajo y sus condicionantes. En términos empiricos, es aquello tangible,
concreto, evidenciable, pues es apreciable por otros compaiieros de trabajo o supervisores
(Shaun, 1998). En gran medida, permite apreciar el sentimiento que ha despertado el
trabajador, respecto de la entidad laboral, llegando a condicionar su desempefio y
cumplimiento de labores (Bohalander et al., 2018). En determinadas ocasiones, la
capacidad disonante hace que, el comportamiento no siempre esté asociado con las
cogniciones; asi cuando un trabajador valora a la entidad laboral desde una perspectiva
insatisfactoria y llega a cumplir con sus objetivos, las atribuciones estaran relacionadas
con factores externos al trabajo; sin embargo, ello genera un mayor malestar, por lo que,

no suele ser usual (Robbins y Judge, 2009).
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Teoria de la valoracion cognitiva (Deci y Ryan, 1985)

Se trata de una teoria que plantea como ciertos factores sociales y contextuales van
a tener influencia en el grado de motivacion intrinseca y dando lugar a la satisfaccion
laboral. Este ltimo, se trataria de un fenomeno que no estaria sujeto exclusivamente a
las recompensas o beneficios externos, entre lo que podria estar el salario o comodidades;
sino de las necesidades psicoldgicas basicas que llegan a verse satisfechas en el entorno
laboral, siendo principalmente la autonomia, competencia e integracion con otros (Wang

etal., 2018).

Respecto a la autonomia, se hace mencion de la percepcion que un individuo posee
el control de sus propias acciones; asi como de las decisiones que pueda tomar para el
desarrollo de sus funciones o manejo de una situacion conflictiva (Albala et al., 2023).
Esto refuerza la confianza en las capacidades que uno posee para lidiar con las
consecuencias y brinda dinamismo para realizar las tareas, incrementando la motivacion
intrinseca (Coté et al., 2021). Motivo por el cual, entornos de trabajo donde la supervision
es excesiva, existen reglas rigidas o metas impuestas sin previa coordinacion, suele
sublimar dicha necesidad e incrementar la insatisfaccion (Liang et al., 2023).

En el caso de la competencia, alude a la necesidad de sentirse eficiente en el
desempefio de determinadas funciones, sobrellevar desafios e ir mejorando las propias
destrezas y habilidades necesitas para ser ain mas eficaz (Lapuente et al., 2019). Cuando
un empleo brinda dicha retroalimentacion, estrategias de aprendizaje y, a su vez, no exista
un marcado desbalance entre las demandas y los recursos psicoldgicos del trabajador, se
ve fortalecida esta necesidad (Huang et al., 2018). Mientras que la necesidad de
integracion con otros, implica un componente social y vinculacion con los compafieros

de trabajo que est4 asociado a la sensacion de apoyo instrumental (Liu et al., 2016).
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De acuerdo a esta teoria, la satisfaccion laboral llegaria a surgir de manera plena,
cuando se ven cubiertas estas tres necesidades en el entorno de trabajo, de manera que, la
ausencia o problemas asociados a una de estas, conduce a la frustracion si se ve sostenido
en el tiempo dicha situacion; lo que generaria desmotivacion e insatisfaccion cuando no
se contemplan posibles alternativas de solucion (Plascencia et al., 2019).

Dimensiones
Desde el modelo teorico propuesto por Palma (2000), la satisfaccion laboral se

explica a partir de la convergencia de siete dimensiones, las mismas que se detallan:

Condiciones fisicas y/o materiales (CF): Valora el grado de satisfaccion del
trabajador en funcion de la apreciacion complaciente de los medios, materiales e
infraestructura en donde desempefia su laboral; atribuyendo a dichos elementos la

facilidad y el cumplimiento de las tareas que realiza a diario.

Beneficios laborales y/o remunerativos (BL): Permite apreciar el grado de
satisfaccion del trabajador en funcidon de una valoracion de complacencia respecto del
incentivo econdmico que recibe en compensacion con las tareas que realiza dentro de su

entorno laboral.

Politicas administrativas (PA): Valora el grado de complacencia del colaborador
respecto del cuan a gusto se siente con los lineamientos, normas y estipulaciones que se
han imprentado en su entorno laboral, las cuales dirigen y regular sus tareas y actuaciones

diarias, como parte de la entidad laboral.

Relaciones sociales (RS): Evalua el grado en que el trabajador se siente satisfecho
respecto de los vinculos interpersonales que establece con otros compaferos con los
que comparte funciones y el escenario laboral; y que, de alguna manera, coadyuvan o

condicionan en su desempefio y cumplimiento de tareas.
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Desarrollo personal (DP): Permite aprecia el grado de complacencia del
colaborador en funcion de las oportunidades de las que pueda disponer dentro de su
entorno laboral para desarrollar actividades que contribuyan con su realizacion personal,

que sumen en cuanto a su crecimiento personal.

Desempeiio de tareas (DT): Mide el grado de satisfaccion del trabajador
respecto de la autovaloracion complaciente de sus tareas y funciones, las cuales percibe
como parte valiosa, importante y trascendente para el avance y sostenimiento de la

entidad de trabajo.

Relacion con la autoridad (RA): Evalta el grado de satisfaccion del trabajador
en funcién con las apreciaciones que realiza de sus vinculos con sus jefes y superiores
directos, y la forma en que dichos vinculos condicionan el desempefio de sus tareas, como

parte de la entidad laboral.

2.3 Formulacion de hipotesis

2.3.1 Hipotesis general

Hi: Existe relacion entre estrés y satisfaccion laboral en el personal de una direccion

policial de Lima, 2025.

Ho: No existe relacion entre estrés y satisfaccion laboral en el personal de una direccion

policial de Lima, 2025.

2.3.2 Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1:

H1: Existe relacion entre la dimension clima organizacional del estrés y la satisfaccion

laboral en el personal de una direccion policial de Lima, 2025.
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Hipotesis especifica 2:

H2: Existe relacion entre la dimension estructura organizacional del estrés y la

satisfaccion laboral en el personal de una direccion policial de Lima, 2025.

Hipotesis especifica 3:

H3: Existe relacion entre la dimension territorio organizacional del estrés y la satisfaccion

laboral en el personal de una direccion policial de Lima, 2025.

Hipotesis especifica 4:

H4: Existe relacion entre la dimension tecnologia del estrés y la satisfaccion laboral en el

personal de una direccion policial de Lima, 2025.

Hipotesis especifica 5:

HS: Existe relacion entre la dimension influencia del lider del estrés y la satisfaccion

laboral en el personal de una direccion policial de Lima, 2025.

Hipotesis especifica 6:

H6: Existe relacion entre la dimension falta de cohesion del estrés y la satisfaccion laboral

en el personal de una direccion policial de Lima, 2025.

Hipotesis especifica 7:

H7: Existe relacion entre la dimension respaldo del grupo del estrés y la satisfaccion

laboral en el personal de una direccion policial de Lima, 2025.
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CAPITULO III. METODOLOGIA

3.1 Método de investigacion

La investigacion se realizo bajo el método hipotético-deductivo, lo que implicéd
que, a partir de una problematica especifica identificada en una poblacion, se realizaron
hipotesis concernientes a un resultado que podria deducirse tedricamente, los cuales
pasaron a comprobarse a través de una serie de andlisis inferenciales (Cheong, 2019).
Para ello, por medio del nivel de significancia de los andlisis de correlacion ejecutados,
se contrastaron las afirmaciones realizadas en las hipotesis del estudio.
3.2 Enfoque de investigacion

Se trabajé empleando un enfoque cuantitativo, por consiguiente, para el trabajo
que se realiz6 y resultados obtenidos se emplearon datos numéricos obtenidos de un
proceso previo de evaluacion y cuyas respuestas pasaron a cuantificarse para poder hacer
la verificacion de hipétesis (Naupas et al., 2014). Por lo que, a partir de las respuestas de
los participantes, fueron procesadas para verificar tanto la incidencia de las variables a
partir de analisis descriptivos e inferenciales.
3.3 Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo bdasica, pues, tuvo origen en los supuestos teoricos
que fundamentan las variables en estudio, a partir de las cuales se plantearon hipotesis
respecto de su relacion; permitiendo la comprobacion cientifica de tales inferencias,
aceptando su validez y habiendo aportado a la ciencia y el conocimiento; sin promover
o desarrollar alguna solucidn directa a la problematica abordada (Arias y Covinos, 2021).
Es decir, que los resultados obtenidos, ampliaron los conocimientos que actualmente
estan disponibles; sin poseer una utilidad préactica directa.
3.4 Disefio de investigacion

La investigacion tuvo un disefio de estudio no experimental, que implico la puesta
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en marcha de procedimientos cientificos para la descripcion de los fendmenos en su
estado natural y la comprobacion de inferencias sin la intervencion directa sobre las
variables; es decir, sin ejercer condicionamiento alguno en el objeto de estudio (Calle,
2023). En ese contexto, las variables estrés y satisfaccion laboral fueron valoradas en un
instante dado, a través de la administracion de pruebas psicométricas que gozan de
precision y objetividad, sin manipular ninguna de las respuestas de los participantes.

A su vez, siendo de corte transversal, dado que la evaluacioén ejecutada a cada
participante se llevo a cabo en un Unico periodo de tiempo (Arias y Covinos, 2021).
Asimismo, corresponde a un alcance correlacional, pues el trabajo estuvo centrado en
determinar la relacion entre las variables latentes en una determinada poblacion
(Rodriguez y Mendivelso, 2018); para ello, se plantearon una serie de analisis que
verificaron la fuerza y direccidon que dichas variables poseen mutuamente.

3.5 Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion

La poblacion se define como el universo de indagacion, es decir, la totalidad de
sujetos que, al compartir escenario y determinadas caracteristicas, pueden ser elegidos
como unidades de anélisis para un estudio cientifico (Naupas et al., 2018). En base a ello,
la poblacion se vio conformada por 1078 efectivos en actividad, pertenecientes de una
direccion policial al distrito de Lima, de acuerdo datos de la Institucion Nacional de
Estadistica e Informatica (INEI, 2023).

Muestra

La muestra se define como una fraccion del universo que es extruida con la
finalidad de hacer mas asequible un estudio cientifico, y que, por su disposicion forman
parte activa del proceso investigativo (Otzen y Manterola, 2017). Por consiguiente, para

determinar el tamafio muestral, se recurri6 a la formula para poblaciones finitas (Arias y
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Covinos, 2021). Dicho proceso, reporta que se debia trabajar con un minimo de 283
encuestados; sin embargo, la muestra final se conformé por 319 encuestados efectivos
policiales, siendo 191 hombres y 128 mujeres, pertenecientes a una Direccion Policial en
Lima Metropolitana.

n = 283 (tamafo muestral)

N = 1078 (Tamaio poblacional) N*Z**p*q

Z=1.96 (Nivel de confianza) e?*(N-1)+Z2*p*q
e = 0.05 (error de estimacion)

p = 0.5 (probabilidad de éxito)

q= 0.5 (Probabilidad de fracaso)

Criterios de inclusion

Personal policial pertenecientes a la jurisdiccion a Lima Metropolitano.

Policias tanto hombres y mujeres.

Aquellos con edades oscilan entre los 20 a 60 afios.

Aquellos que llevan mas de seis meses en servicio activo.
Criterios de exclusion
= Participantes que hayan brindado su asentimiento informado.
* Policias que hayan sido promovido recientemente.
» Policias con permiso, licencia o ausencia durante el proceso de recojo de datos.
= Agquellos que brindaron respuestas atipicas o con tendencia lineal.
Muestreo

El trabajo empled un muestreo de datos probabilistico, aleatorio simple, lo que
implico que todos los participantes del estudio no cuentan con la misma probabilidad de
formar parte del estudio; siendo incluidos siempre que se adectuen a los criterios
previamente descritos para la investigacion (Sanchez y Reyes, 2015). Implicando que se
trabajo con el 26.3% de la poblacion; por ende, la muestra representd poco mas de la

cuarta parte de esta.



3.6 Variables y operacionalizacion

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable de estrés laboral

34

Variable Definicion Deﬁnl?lon Dimensiones tems Escala de mediciéon
conceptual Operacional
Clima 1,10,11y20
organizacional
Estado de tension mental Estructura organizacional 2,12,16y24
derivado de situaciones La medicion de la variable se
laborales complejas o realizé por medio de la suma
complicadas, en el que de los puntajes del Territorio organizacional 3,15y22
influyen las percepciones del ~ Cuestionario de Estrés en el
Estrés trabajador respecto del clima, trabajo (CE OMS-OIT),
laboral la organizacion y el territorio creado por Ivancevich y Tecnologia 4,14y25 Ordinal
de la entidad laboral, la Matteson, (1980), y adaptado
tecnologia y los vinculos en el contexto peruano por
int.erpersonales entre Takamu.ra (2(?%0). Teniegdo Influencia del lider 5,613y 17
superiores y colaboradores una calificacion que oscila
(Ivancevich y Matteson, entre 25 a 175 puntos.
1980).
Falta de cohesion 7,9,18y 21
Respaldo del grupo 8,19y23




Tabla 2

Operacionalizacion de la variable de satisfaccion laboral
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Variable 2)?1122;1:::1 Ol:)eei:::;l)(:::al Dimensiones items Escala de medicion
COIldlClOIleS. fisicas y/o 1,13,21,28 y 32
materiales
Descrita como la disposicion Beneficios 1ab?rales ylo 2,7,14y22
o tendencia parcialmente remunerativos
estable con respecto a la
ocupacion laboral, que se . ., . . . .
cara g[eriza or sensa?ciones La medicion de la variable se  Politicas administrativas 8,15,17,23y33
o por sen realizo por medio de la suma
positivas y sentimientos de .
; ¥ agrado y complacencia por el de IOS. puntajes de la Escala
Satisfaccion grade de Satisfaccion Laboral (SL- . . .
laboral trabajo, que se desarrollan a SPC), creado por Palma Relaciones sociales 3,9, 16y 24 Ordinal

partir la experiencia
ocupacional y en funcion de
la valoracion sobre las
condiciones, beneficios,
politicas, relaciones y
desarrollo personal dentro de
la entidad (Palma, 2000).

(2000). Teniendo una
calificacion que oscila entre
36 a 180 puntos.

Desarrollo personal

Desempeiio de tareas

Relacion con la autoridad

4,10, 18,25,29y
34

5,11,19,26,30y
35

6,12,20,27,31y
36
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3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.7.1 Técnica

Durante la indagacion se emple6 como técnica la encuesta, que implica la
aplicacion de pruebas que contienen preguntas y opciones de respuestas previamente
establecidas, las mismas que permiten valorar las variables objeto de estudio
objetivamente (Arias y Covinos, 2021). Asi pues, fueron empleados dos instrumentos

psicométricos que permitieron acceder a las variables con precision.
3.7.2 Descripcion de instrumentos
Variable: estrés laboral

* Nombre: Estrés en el trabajo (CE OMS-OIT)

* Autores: Ivancevich y Matteson (1980)

= Origen: Suiza

= Adaptacion peruana: Ocana y Rojas (2022)

= Objetivo: Realizar la valoracion perceptiva sobre el impacto psicosocial de las

condiciones laborales.
=  Duracion: 20 a 25 minutos

= Descripcion: Instrumento conformado por 25 items ordinales agrupados en un

modelo de siete factores, presenta un tipo de respuesta Likert de 7 puntos.

Variable: Satisfaccion laboral
= Nombre: Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)

= Autores: Palma (2000)
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= Origen: Per

* Propiedades psicométricas actualizadas: Grados (2023)

* Objetivo: Realizar la evaluacion del nivel de satisfaccion laboral subjetivo de los

trabajadores.

= Duracion: 25 a 30 minutos

* Descripcion: Instrumento conformado por 36 items ordinales agrupados en un

modelo de siete factores, presenta un tipo de respuesta Likert de 5 puntos.

3.7.3 Validacion

La validez del CE OMS-OIT en su version adaptada al espafiol fue determinada,
a nivel de constructo, mediante Analisis Factorial (AF), en consideracion de parametros
de adecuacion muestral de Kaiser (KMO=.915; p<.001) y la extraccién de componentes
principales; habiéndose encontrado que, los reactivos se distribuyen en 2 factores de
primer orden, los cuales explican el 43.55% de la varianza total, en concordancia con la
propuesta teodrica (Medina et al., 2007). Por su parte, en la validacion peruana, se
procedio a establecerla a nivel de constructo mediante AFC en donde se encontraron
valores aceptables (RMSEA=.07; SRMR=.041; CFI=.93; TLI=.92), los cuales confirman
el modelo; también se establecio la validez a nivel de contenido, mediante la valoracion
de 9 expertos, quienes juzgaron los items en cuanto a su claridad, relevancia y
coherencia, habiéndose obtenido valores aceptables (V>.80); por tanto, el instrumento

goza de validez (Ocafa y Rojas, 2022).

La validez de la SL-SPC, a nivel de contenido, los items del instrumento fueron
evaluado por parte de cinco jueces expertos, los puntajes al cuantificarse mediante la V
de Aiken reportaron valores por encima de .80 respectivamente. También se reportd la

validez de constructo, determinada mediante AFC, evidenciando que el modelo de 7
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factores, posee indices de ajuste aceptables (CFI=.982; TLI=.969; SRMR=.028;

RMSEA=.064), reflejando la funcionalidad del instrumento (Grados, 2023).
3.7.4 Confiabilidad

La confiabilidad de la SL-SPC fue establecida mediante analisis de consistencia
interna, en cuyo caso el indice general obtenido a través del estadistico alfa de Cronbach

fue aceptable (0=.88), evidenciado una alta fiabilidad (Palma, 2000).

La confiabilidad del CE OMS-OIT en la version adaptada al espafiol fue
establecida mediante analisis de consistencia interna, haciendo uso del estadistico alfa de
Cronbach (0=.921), en donde obtuvieron un valor general aceptable (Medina et al., 2007).
Asi también, en la version peruana se encontr6 valores aceptables, en los coeficientes de
Cronbach y McDonald, para la escala general (0=.960; ©®=.970), evidenciado la fiabilidad

(Ocana y Rojas, 2022).
3.8 Plan de procesamiento y analisis de datos

Se trabajo con el programa estadistico Jamovi version 2.3.21 para la ejecucion de
analisis y procesamiento de datos; a su vez, la tabulacion de dichos hallazgos se hizo en

Microsoft Excel.

A partir de los puntajes generales se reportaron los estadisticos descriptivos, a

partir de los niveles de ambas variables, cuantificado en frecuencias y porcentajes.

Posterior a ello, se efectud el analisis de normalidad a las variables tanto de estrés
laboral y satisfaccion laboral, empleando para ello la prueba de Kolmogérov-Smirnov,
adecuado debido a que cuenta con una muestra grande, mayor a los 50 participantes
(Cabrera et al., 2017). Siendo segin el nivel de significancia mediante lo cual se
determind que los datos no se alinean a una curva de distribucion normal, implicado que

la estadistica a utilizar debia provenir de métodos no paramétricos, como lo es el
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coeficiente Rho de Spearman (Restrepo y Gonzélez, 2007); lo que permitid verificar la
fuerza y direccion estadistica. Aunado a ello, se reporto el valor de la significancia, para
verificar las hipétesis; asimismo, el tamafio del efecto (r?), con la finalidad de conocer el

grado de variabilidad que posee una variable sobre la otra.
3.9 Aspectos éticos

Para el desarrollo de la investigacion se emplearon distintos criterios éticos a lo
largo de las distintas fases del trabajo, siendo los uno de los mdas importantes los
lineamientos sefialados por la Asociacion Americana de Psicologia (APA, 2020), dado a
que se recurrio a datos e informacion extraida de multiples fuentes externas como lo
pueden ser libros o revistas digitales, aspecto que implico hacer el referenciado a los

respectivos autores, evitando con ello, la apropiacion indebida de material intelectual.

También se considerd la normativa vigente al Codigo de Etica y Deontologica
del Colegio de Psicologos del Peru (CPSP, 2017), siendo de forma més especifica tanto
con los articulos 22 y 25, referentes al trabajo con los participantes, en el que se tomo6 en
cuenta todas las medidas para asegurar su adecuada integridad fisica y emocional durante
la fase de evaluacidn; asimismo, resguardando la privacidad en las respuestas obtenidas,

dandoles una utilidad estrictamente académica.

Por ultimo, al tratarse de una investigacion que estuvo amparada por una casa
de estudios, se respetd los lineamientos establecidos en el Codigo de ética e integridad
cientifica de la Universidad Norbert Wiener (UPNW, 2025), en el que se declara bajo
responsabilidad de los investigadores, que la informacion y hallazgos referidos en el
estudio son auténticos, no habiendo incurrido en mala praxis como la alteracion de
datos, plagios de ideas o alguna otra practica que pudiera sesgar la trasparencia del

estudio.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
4.1 Resultados
4.1.1 Analisis descriptivo de los resultados

Tabla 3

Analisis de prueba de normalidad de las variables de estudio y sus dimensiones

Kolmogoérov-Smirnov

Variables Estadistico gl p
Estrés laboral .049 319 .061
Clima organizacional .074 319 <.001
Estructura organizacional 071 319 .001
Respaldo del grupo .066 319 .002
Falta cohesion .065 319 .003
Influencia del lider .064 319 .003
Territorio organizacional .070 319 .001
Satisfaccién laboral 187 319 <.001
Condiciones fisicas y/o materiales 155 319 <.001
Beneiiiiﬁgi’fvaolzs y/o 230 319 <.001
Politicas administrativas .149 319 <.001
Relaciones sociales 187 319 <.001
Desarrollo personal 183 319 <.001
Desempefio de tareas 156 319 <.001
Relacion con la autoridad 176 319 <.001

En la tabla 3 se reportan los datos referidos a partir de la prueba de normalidad por
Kolmogoérov-Smirnov a ambas variables de estudio y sus respectivas, obteniendo un p
valor en cada caso menor a .05; mientras que, asumiendo que los datos no se ajustan a
una curva de distribuciéon normal. Bajo dicho contexto se opta por hacer uso de métodos

no paramétricos; es decir hacer uso del coeficiente Rho de Spearman (Hatem et al., 2022).
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Objetivo general

Tabla 4

Anadlisis de correlacion entre el estrés y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Rho -.484
r 234
Estrés laboral
P <.001
n 319

Nota: Rho=coeficiente de correlacion; r’=coeficiente de correlacion; p=nivel de significancia, n=cantidad de
participantes

De acuerdo a lo reportado en la tabla 4, se determind que existe una relacion inversa,
moderada y significativa entre ambos constructos (r=-.484; p<.001), por lo que se acepta
la hipotesis del investigador y se rechaza la hipdtesis nula, denotando que, a mayor
exposicion a situaciones estresantes o conflictos suscitadas en el contexto laboral, menor
serd la sensacion subjetiva de satisfaccion que se experimente durante el cumplimiento
de las funciones. Por otro lado, el tamafio del efecto fue pequefio (r*=.234), indicativo de
que, el estrés laboral estaria vinculado a una variabilidad del 23.4% en los niveles de

satisfaccion que un empleado posea respecto a su trabajo.
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Objetivo especifico 1

Tabla 5

Analisis descriptivo de los niveles de estrés laboral

Estrés laboral

Niveles
f %
Bajo 61 19.1 %
Moderado 209 65.5%
Alto 49 15.4%

Nota: f=frecuencia; %=porcentaje

Segun las puntuaciones reportadas en la tabla 5, se determina que, en la muestra de
estudio, el estrés laboral posee una mayor predominancia en el nivel moderado (n=209),
reflejando al 65.5% de la muestra de estudio. Seguido del nivel bajo (n=61), contando
con el 19.1% de los evaluados. De modo que, el nivel alto fue la categoria que registro el
menor nimero de encuestados (n=49), integrando al 15.4% de la muestra. Estos datos,
denotan que la mayor parte de los participantes, se ven expuestos o perciben un nivel de
estrés asociado a su contexto laboral que es constante, aunque sin llegar a convertirse en

algo disfuncional.
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Objetivo especifico 2
Tabla 6

Anadlisis descriptivo de los niveles de satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Niveles
f %
Insatisfecho 31 9.7 %
Moderado 109 34.2 %
Satisfecho 179 56.1 %

Segun las puntuaciones reportadas en la tabla 6, se determina que, en la muestra de
estudio, la satisfaccion laboral posee una mayor predominancia en la categoria satisfecho
(n=179), reflejando al 56.1% de la muestra de estudio. Seguido del nivel moderado
(n=109), contando con el 34.2% de los evaluados. De modo que, el nivel insatisfecho fue
la categoria que registrd el menor nimero de encuestados (n=31), integrando al 9.7% de
la muestra. Estos datos denotan que la mayor parte de los participantes afirmé sentirse

satisfecho en el desarrollo de las funciones en su ambito laboral.



44

Objetivo especifico 3

Tabla 7

Analisis de correlacion entre la dimension clima organizacional y la satisfaccion laboral

Clima organizacional

Rho -441
r .194
Satisfaccion laboral
p <.001
n 319

De acuerdo a lo reportado en la tabla 7, se observa que la satisfaccion laboral posee una
relacion inversa moderada con la dimension del clima organizacional (r=-.441; p<.001),
contando con significancia estadistica (p<.05); por lo que se acepta la hipdtesis del
investigador y se rechaza la hipotesis nula, es resultado implica que, a medida que el
estrés que se percibe en un determinado ambiente laboral se vaya intensificando, la
sensacion de satisfaccion del trabajador concerniente a su trabajo tiende a decaer de forma
gradual. Por su parte, el tamafio del efecto fue pequefio (+’=.194), lo que seria indicativo
que el 19.4% de la variabilidad vinculada a los niveles de satisfaccion laboral, es atribuido

al clima que posee la organizacion (Dominguez, 2018).
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Objetivo especifico 4

Tabla 8

Andlisis de correlacion entre la dimension estructura organizacional y la satisfaccion

laboral

Estructura organizacional

Rho -401
r .160
Satisfaccion laboral
p <.001
n 319

De acuerdo a las cifras reportadas en la tabla 8, se aprecia que la satisfaccion laboral posee
una relacion inversa moderada con la dimension de estructura organizacional (r=-.401;
p<.001), contando con significancia estadistica (p<.03); por lo que se acepta la hipotesis
del investigador y se rechaza la hipdtesis nula, es resultado implica que, a medida que la
percepciodn del estrés atribuido a la estructura jerarquica de la empresa como lo puede ser
la demanda de tareas, comunicacion y/o supervision rigida se vaya agudizando, la
sensacion de satisfaccion del trabajador concerniente a su trabajo tiende a decaer de forma
gradual. Por su parte, el tamafio del efecto fue pequefio (+’=.160), lo que seria indicativo
que el 16% de la variabilidad vinculada a los niveles de satisfaccion laboral, es atribuido

a la estructura interna de la organizacional (Dominguez, 2018).
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Objetivo especifico 5

Tabla 9
Andlisis de correlacion entre la dimension territorio organizacional y la satisfaccion

laboral

Territorio organizacional

Rho -.385
r 148
Satisfaccion laboral
p <.001
n 319

De acuerdo a las cifras reportadas en la tabla 9, se aprecia que la satisfaccion laboral posee
una relacion inversa moderada con la dimension de territorio organizacional (r=-.385;
p<.001), contando con significancia estadistica (p<.05); por lo que se acepta la hipotesis
del investigador y se rechaza la hip6tesis nula, es resultado implica que, mientras mayor
sea la sensacion de estrés vinculado al entorno laboral, ya sea por haber una dindmica
hostil o exageradamente competitiva, la percepcion de satisfaccion en base al desarrollo
de las funciones del trabajador va a ser mas negativa. Por su parte, el tamafio del efecto
fue pequefio (7°=.148), lo que seria indicativo que el 14.8% de la variabilidad vinculada
a los niveles de satisfaccion laboral, es atribuido al territorio organizacional (Dominguez,

2018).
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Objetivo especifico 6

Tabla 10

Analisis de correlacion entre la dimension tecnologia y la satisfaccion laboral

Tecnologia
Rho -.355
r 126
Satisfaccion laboral
p <.001
n 319

En funcion a los datos referidos en la tabla 10, se aprecia que la satisfaccion laboral posee
una relacion inversa moderada con la dimensién de tecnologia (r=-.355; p<.001),
contando con significancia estadistica (p<.05); por lo que se acepta la hipotesis del
investigador y se rechaza la hipotesis nula, implicando que, mientras mayores sean los
problemas vinculados a la tecnologia ya sea por deficiencias o excesiva complejidad
conlleva a que, en el trabajador se vea disminuida la sensacion de satisfaccion en base al
desarrollo de las funciones laborales. Por su parte, el tamafio del efecto fue pequenio
(r°=.126), lo que seria indicativo que el 12.6% de la variabilidad vinculada a los niveles
de satisfaccion laboral, es atribuido al estrés derivado del uso de la tecnologia en la

realizacion de las funciones (Dominguez, 2018).
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Objetivo especifico 7

Tabla 11

Analisis de correlacion entre la dimension influencia del lider y la satisfaccion laboral

Influencia
del lider
Rho -.396
r 157
Satisfaccion laboral
p <.001
n 319

En funcion a los datos referidos en la tabla 11, se aprecia que la satisfaccion laboral posee
una relacion inversa moderada con la dimension de falta de cohesion (r=-.396,; p<.001),
contando con significancia estadistica (p<.05); por lo que se acepta la hipotesis del
investigador y se rechaza la hipdtesis nula, implicando que, mientras mas conflictivo o
ineficiente sea el liderazgo de los jefes inmediatos y/o supervisores, ya sea por control
excesivo o imposicion de su autoridad, conlleva a que, en el trabajador se vea disminuida
la sensacion de satisfaccion en base al desarrollo de las funciones laborales. Por su parte,
el tamafio del efecto fue pequefio (°=.157), lo que seria indicativo que el 15.7% de la
variabilidad vinculada a los niveles de satisfaccion laboral, es atribuido al liderazgo

inadecuado en una organizacion (Dominguez, 2018).
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Objetivo especifico 8

Tabla 12

Analisis de correlacion entre la dimension falta de cohesion y la satisfaccion laboral

Falta
de cohesion

Rho -489
r .239
Satisfaccion laboral
p <.001
n 319

En funcion a los datos referidos en la tabla 12, se aprecia que la satisfaccion laboral posee
una relacion inversa moderada con la dimension de falta de cohesion (r=-.489; p<.001),
contando con significancia estadistica (p<.05); por lo que se acepta la hipdtesis del
investigador y se rechaza la hipotesis nula, implicando que, la percepcion de contar con
debiles relaciones interpersonales entre colegas; asi como existir una pobre cooperacion
mutua, conlleva a que se vea disminuida la sensacion de satisfaccion en base al desarrollo
de las funciones laborales. Por su parte, el tamafio del efecto fue pequefio (77=.239), lo
que seria indicativo que el 23.9% de la variabilidad vinculada a los niveles de satisfaccion
laboral, es atribuido a la falta de cohesion y/o apoyo social entre los colegas del entorno

laboral (Dominguez, 2018).
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Objetivo especifico 9

Tabla 13

Analisis de correlacion entre la dimension respaldo del grupo y la satisfaccion laboral

Respaldo
del grupo
Rho -.399
r .159
Satisfaccion laboral
p <.001
n 319

En funcion a los datos referidos en la tabla 13, se aprecia que la satisfaccion laboral posee
una relacion inversa moderada con la dimension de respaldo de grupo (r=-.399; p<.001),
contando con significancia estadistica (p<.05); por lo que se acepta la hipdtesis del
investigador y se rechaza la hipdtesis nula, implicando que, cuando se percibe en el
entorno laboral que no se cuenta con el apoyo y/o respaldo por parte de los compaiieros
o supervisores directos, la sensacion de satisfaccion en base al desarrollo de las funciones
se va a ver disminuida paralelamente. Por su parte, el tamafio del efecto fue pequeiio
(r’=.159), lo que seria indicativo que el 15.9% de la variabilidad vinculada a los niveles
de satisfaccion laboral, es atribuido a la falta de respaldo del grupo de pares en el trabajo

(Dominguez, 2018).



51

4.1.2 Discusion de los resultados

La presente investigacion se ejecutd con el objetivo general de determinar la relacion
entre estrés y satisfaccion laboral, llevado a cabo en personal de una direccion policial
ubicado en el distrito de Lima. De acuerdo a los resultados obtenidos, se verificd que
existe una relacion inversa moderada entre ambos constructos (r=-.484; p<.001), este
hallazgo concuerda con las investigaciones de Kim et al. (2023), quienes sefialan que,
dicha poblacién en particular posee una mayor tendencia a verse afectada por factores
psicoldgicos como la hipervigilancia y agotamiento emocional asociados al desarrollo de
las funciones en el que existe un cierto grado de riesgo hacia integridad (Shan et al., 2022).
Ambos componentes siendo aspectos originados del estrés laboral sostenido (Montuori et
al., 2022); los cuales estan vinculados a una menor sensacion de satisfaccion en las

actividades realizadas (Wu et al., 2021).

Estos hallazgos son concordantes con los estudios de Alkaabi et al. (2024) en personal de
la policia de los Emiratos Arabes (r=-.387; p<.001), y el trabajo de Rostami et al. (2023)
en agentes de policia en Suiza (r=-.421; p<.001) coinciden en que la falta de autonomia;
asi como el hecho de contar con normas rigidas son factores que conllevan a la
disminucién de la sensacion de satisfaccion en dicha poblacion. Por otro lado, estan los
trabajos llevados a cabo en una poblacion similar por Anand et al. (2022) realizado en la
India (r=-.409; p<.001) y la investigacion de Serengaard y Langvik (2022) ejecutado en
una muestra de Noruega (r=-.399, p<.05), sefialan que aquellos individuos sometidos a
elevado estrés, conlleva a que perciban menos gratificantes sus actividades laborales; asi
como experimentar un menor reconocimiento. A su vez, en el contexto nacional, se
identifico concordancias con los estudios de Campos et al. (2024) en efectivos policiales
de Lima Metropolitana (r=-.389, p=.002); asi como el trabajo de Espinoza y Yupanqui

(2024) en una unidad de suboficiales en activo en Pasco (r=-.416, p<.05). Ademas de la
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investigacion de Barzola y Unchupaico (2022) en efectivos de la policia de Lima (r=-
375, p<.05); este siendo un hallazgo relevante dado que, al reportarse significancia
estadistica en cada estudio a nivel nacional ¢ internacional; asimismo, manteniendo una
relacion inversa, es indicativo que se trata de un resultado que es consistente y no algo
que puede llegar a darse producto del azar. Ademas de lo antes referido, estos hallazgos
se alinean con el Modelo tedrico de la demanda-control, descrita por Karasek (1979),
mediante la cual se plantea que, el estrés que se deriva del trabajo, no se genera
exclusivamente a partir de un alto requerimiento en las funciones; sino de la interaccion
que existe entre el nivel de las demandas y la percepcion de control que el trabajador
posea respecto su tarea. Dicho de otro modo, cuando las demandas laborales son elevadas,
por exigencia de las funciones o existe un excesivo control, que impide la libertad sobre
como ejecutar una tarea (Galanis et al, 2023); se va generando en la persona que lo
experimenta un estado de tension persistente, acompafiado de sesgos en el que se percibe
mas aversivo un determinado contexto; lo que paralelamente conlleva a que disminuya la

satisfaccion laboral (Moscu et al., 2023).

En cuanto al primer objetivo especifico, se verifico que el nivel predominante de estrés
laboral fue moderado (n=209), reflejando al 65.5% de la muestra analizada, seguido del
nivel bajo (n=61) con el 19.1% de los evaluados. Este resultado, tendria concordancia
con la investigacion de Cho (2023), quien refiere que la poblacion de servicio publico
como lo pueden ser policias, estarian sometidos a un estado constante de estrés adaptativo
vinculado a las demandas de dicho trabajo. A su vez, Bapna et al. (2021), afirma que,
niveles moderados como mayor tendencia sobre una muestra es indicativo que dichos
individuos estarian sometido a un estado de alerta sostenido que se puede haberse visto

normalizado.
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Estos datos se asemejan con estudios previos como el realizado en Suiza por Rostami et
al. (2023), reportando que, el 45% del personal de policia se ubicaba en un nivel moderado
de estrés asociado al desarrollo de sus funciones. Por su parte, Nelson y Smith (2023) del
mismo modo, identificaron que el 27% de los efectivos policiales en Jamaica se ubico en
el nivel moderado. Asimismo, con los trabajos de Liu et al. (2021) y Hernandez et al.
(2022), realizado en poblacion similar procedente de China y México respectivamente,
quienes afiaden que, el contar con niveles de estrés laboral en niveles moderados a altos,
funge factor de riesgo que puede afectar gradualmente las estrategias de afrontamiento y

tolerancia a la frustracion, predisponiendo a una tendencia a presentar crisis emocionales.

Mientras que, en el contexto nacional, el trabajo de Barzola y Unchupaico (2022), que se
ejecutd en efectivos policiales de Lima Metropolitana, reporté que el 38.5% de los
evaluados se ubico en el nivel moderado. En cambio, en los estudios de Campos et al.
(2024) y Vargas et al. (2022), efectuados en personal de policia en Lima Norte y Cusco,
de forma respectiva, sefialaron que el estrés laboral fue predominantemente bajo. Siendo
una tendencia que refleja variaciones dependiendo del contexto en el que se realice,
aspectos que podria explicarse a la diferencia en los indices de delincuencia y/o

disposicion de apoyo que puede haber en contexto distintos (Valle et al., 2025).

Respecto al segundo objetivo especifico, en analisis por niveles de la satisfaccion laboral,
evidencio que el 56.1% de los evaluados; es decir, mas de la mitad de la muestra se
percibe satisfecho en el desarrollo de sus funciones. Este es siendo un resultado relevante,
dado que, si bien los niveles de estrés asociados al trabajo y funciones de la muestra es
predominantemente moderado; la mayor parte de la muestra, reporto sentirse satisfecho
de forma paralela. Esto siendo indicativo que, existe una adecuada percepcion de
autoeficacia en base al cumplimiento de objetivos y funciones (Abdi et al., 2023). Otros

autores sefialan que, una alta satisfaccion en el trabajo, refleja que el personal es
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consciente de que cuenta con las capacidades individuales necesarias para lidiar con
situaciones complejas que se puedan suscitar o las demandas propias del contexto laboral

(Yiming et al., 2024).

En ambito internacional, esta tendencia también se reportd en los estudios de Alkaabi et
al. (2024) en la policia local de los Emiratos Arabes, destacando el 45% de los evaluados
se ubico en el nivel alto. Por su parte, Nelson y Smith (2023) en el personal de policia de
Jamaica, determino que el 47.2% la muestra se ubicaba en nivel de altamente satisfecho.
Sin embargo, en el trabajo de Rostami et al. (2023) en miembros de la policia de Suiza,
reportaron que el 35% de los evaluados se ubico en el nivel bajo, aspecto que vincularon
a las extensas jornadas laborales y limitada autonomia debido a la supervision constante.
Por su parte, en el ambito nacional, Espinoza y Yupanqui (2024) al trabajar con una
muestra de oficiales de policia en la provincia de Pasco, reportaron que el nivel de
satisfaccion laboral era predominante satisfactorio en el 47.2% de la muestra. Del mismo
modo en el trabajo de Campos et al. (2024) quien en evidencié que el 66.1% de los

encuestados se ubico en el nivel alto al analizarlo en una poblacion similar en Lima.

El hecho de que la mayor parte de los evaluados se ubicase en la categoria alta en lo que
respecta a la satisfaccion laboral y que este sea un aspecto que también se diera en otros
estudios a nivel nacional e internacional, denota que, si bien existe una marcada presencia
de factores estresantes asociados a las funciones del personal de efectivos policiales,
también existen aspectos intrinsecos a dicha profesion que conlleva un fuerte sentido de
realizacion. No siendo una tendencia aislada, dado que, en la mayoria de investigaciones,
los niveles predominantes se ubicaron en las categorias moderadas a altas; reflejando

consistencia en dicho hallazgo.

Como tercer objetivo especifico, se evidencio que la satisfaccion laboral se vincula de

forma inversa con la dimension del estrés asociado al clima organizacional (r=-.441;
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p<.001), este es un hallazgo que concuerda con lo referido por Nurlina (2022), quien
argumenta que ambos fendmenos no estdn presentes de forma independiente; por el
contrario, el trabajador percibe como ambos fenémenos interactian de forma opuesta
entre si de manera dinamica. Por otro lado, seglin lo sefialado por Pradoto et al. (2022),
cuando existen componentes en el clima organizacional que son percibidos como
disfuncionales o excesivamente estresantes, conlleva a una sensacion de agotamiento
mental que afecta negativamente la sensacion de satisfaccion laboral (Garcia y Pérez,

2024).

Estos datos son concordantes con el trabajo de Anand et al. (2022) llevado a cabo en la
en personal policial de la India (=-.409; p<.001), sehalando que la carga excesiva de
trabajo es el componente estresante del clima mas significativo. Por su parte, en los
estudios de Serengaard y Langvik (2022) realizado en Noruega (r=-.417p<.001) y la
investigacion de Hernandez et al. (2022) en México (r=-.422; p<.001), sehalan que la
falta de autonomia derivado a una organizacion rigida conlleva gradualmente al descenso
en la sensacion de satisfaccion. Por su parte, en el contexto de Perud, coindice con el
trabajo de Barzola y Unchupaico (2022) realizado en personal policial de Lima (r=-.368;
p<.001) y el estudio de Vargas et al. (2022) llevado a cabo en policias de la unidad de
emergencia en el Cusco (r=-.357; p<.001), denotan una tendencia sostenida sobre la

relacion inversa baja.

Aunado a ello, una teoria que explica dicho resultado seria la denominada Teoria de la
demanda y recursos laborales, mediante la cual se describe que los estresores que estarian
presentes en el contexto laboral, vendria a representar las demandas, las cuales pueden ir
desde el esfuerzo fisico o mental (Solomon et al., 2022); entre las mas referidas estando
la sobrecarga en las funciones, conflictos interpersonales; asi como una excesiva y rigida

supervision (Ravina et al., 2022). De modo que, cuando las demandas se presentan de
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manera sostenida, se produce un estado mental de agotamiento (Skaalvik, 2023),
haciendo que el estrés no sea la principal causa de disminucion en la satisfaccion laboral,
sino el desgaste mental que deviene de la exposicion continua a dichos estresores (Lee et

al., 2022).

Respecto al cuarto objetivo especifico, se determiné que la satisfaccion laboral posee una
relacion inversa moderada y significativa con la dimension de estructura organizacional
(=-.401; p<.001), lo cual comparte similitud con trabajos en el contexto extranjero, como
es el caso de Liu et al. (2021) en personal en activo de China (r=-.354; p<.001); asi como
el estudio de Hernandez et al. (2022) en personal de policia en México, coincidiendo que
aspectos como el ineficiente flujo de comunicacion y un sistema de normas estrictas,
conlleva a que el nivel de satisfaccion del personal de oficiales se vea disminuido.
También se pudo identificar trabajos previos en el contexto nacional, como el Aquije et
al. (2021) realizado en personal de la policia en el Cuzco (r=-.428; p<.001); asi como el
trabajo de Vargas et al. (2022) llevado a cabo en el mismo contexto (r=-.389; p<.001),

reportando una vinculacion coincidente en cada caso.

La explicacion de ello puede darse a partir de la denominada Teoria de la demanda y
control, mediante la cual se describe que el estrés en cualquier &mbito laboral no surge de
un tnico componente, sino de la interaccion conjunta de distintos factores estresantes que
estan vinculadas al puesto de trabajo y la capacidad personal de cada individuo para poder

tolerar dicha presion (Karasek, 1979).

Este seria un aspecto relevante, dado que, cuando los indicadores de estrés proceden de
la estructura y forma de organizacion de una empresa o puesto de trabajo, las demandas
se dan en dos vertientes, aquellas de tipo psicologicas, que estarian asociadas a la carga
de trabajo y coordinacion con figuras de autoridad o superiores (Hansson et al., 2022).

Luego estando el focus de control, relativo al grado de autonomia que posee el individuo
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para desarrollar sus funciones a su manera, empleando sus propias habilidades y destrezas
(Yang et al., 2021). De modo que, un desbalance en dicha dualidad implica que pueda
llegar a generarse conflictos, viéndose afectada la satisfaccion laboral cuando el nivel de
las demandas es excesivo y se posee una percepcion de bajo nivel de habilidades o

capacidad para manejarlo (Tahar et al., 2023).

En cuanto al quinto objetivo especifico, se verificd que la satisfaccion laboral posee una
relacion inversa moderada y significativa con la dimensidn de territorio organizacional
(=-.385; p<.001), siendo un hallazgo que se vincula con lo sefialado en investigaciones
contemporaneas como las de Cabay et al. (2022) quienes afirman que este tipo de estrés
es aquel que se genera a nivel interno de la institucidon policial, denotando aspectos
disfuncionales que pueden fungir como fuentes de desgaste psicologico y emocional (Xu
et al., 2023). Algunos autores sefalan que, la comunicacion hostil o inadecuada con
superiores, percepcion de un liderazgo inflexible y/o el estancamiento laboral, conlleva a

que se acrecenté la sensacion insatisfaccion y frustracion del personal (Lee y Kim, 2023).

Es importante sefialar que, no se pudo identificar trabajos previos en los que se analizase
dichas variables, por lo que no se puede comparar con los resultados empiricos de otros
autores. No obstante, se identificd una serie de postulados que explican dicha vinculacién
a partir de la Teoria de la autodeterminacion, planteada por Deci y Ryan (2008) mediante
la cual se afirma que existen tres necesidades psicologicas asociadas al contexto laboral,
siendo estas la autonomia, relativo al dinamismo para cumplir con las funciones en base
a las propias acciones y decisiones. Luego esta la competencia, lo que implica el sentirse
util en el cumplimiento de las funciones o tareas y, por ultimo, las relaciones, lo que se

asocia sentir la cohesion con el resto del personal de trabajo.

De manera que, el estrés en dicha dimension se da al no poder cubrirse alguna o todas las

necesidades antes referidas (Ancco et al., 2023); lo que conlleva a una sensacion de
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frustracion continua, dicho estado emocional alterado genera gradualmente no solo una
menor satisfaccion laboral (Vigil et al., 2024); sino un malestar psicoldgico que suele
conllevar a alteraciones del estado de animo y conductuales; ddndose en algunos casos

un deterioro de la autoeficacia a pesar de la experiencia previa (Yeves et al., 2024).

Respecto al sexto objetivo especifico, se verificd que la satisfaccion laboral posee una
relacién inversa moderada y significativa con la dimension de tecnologia (r=-.355;
p<.001), este resultado denotaria que, el uso de la tecnologia en el contexto laboral del
personal de policia, es percibido como un aspecto generador de estrés, ya sea porque
implicaria una carga burocratica afiadida, registrar y/o documentar la informacion de
forma sistematizada a modo de registro. Esto ultimo es referido en investigaciones
actuales, sefialando que, en muchas profesiones conlleva a que se realice un trabajo
administrativo adicional (Pranoto y Nuzulia, 2023); pudiendo demandar un periodo
elevado de tiempo que puede implicar un incremento de la frustracién e irritabilidad, lo
que implica paralelamente a que disminuya la sensacion de satisfaccion laboral

(Fernandez et al., 2023).

El resultado obtenido posee similitud con los estudios de Rostami et al. (2023) llevado a
cabo en Suiza (=-.377; p<.001); y el trabajo de Anand et al. (2022) realizado en la India
(r=-.402; p<.001). Mientras que, en el ambito nacional, solo coincide con el estudio que
se realiz6 por Campos et al. (2024), en personal de policia en Ica (=-.356; p<.001). En
cada caso, se da a entender que el proceso de adaptacion de los dispositivos tecnologicos
no llegaria a ser el factor estresante significativo, sino el proceso administrativo que cada
uno debe realizar, afiadiendo funciones y proceso de registro que genera una sensacion

de agotamiento mental.

Concerniente al séptimo objetivo especifico, se verifico que la satisfaccion laboral posee

una relacion inversa moderada y significativa con la dimension de influencia del lider
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(=-.396; p<.001), este es un resultado que coindice con multiples investigaciones en las
que se afirma como el contar con la guia de un inadecuado estilo de liderazgo, ya sea por
las decisiones o forma de comunicar indicaciones, la satisfaccion no solo en el ejercicio
de las funciones se veran disminuidas (Murillo et al., 2024); sino también el grado de

compromiso hacia la organizacion (Delgado y Gahona, 2022).

Este resultado también es reportado en los trabajos a nivel internacional de Serengaard y
Langvik (2022) en personal de la policia de Noruega (r=-.328; p<.001) y, con el estudio
de Anand et al. (2022) llevado a cabo en la India (=-.390; p<.001), afiadiendo que, la
afectacion en los niveles de satisfaccion laboral se debe a que un liderazgo autoritario o
con inadecuadas habilidades sociales, impide que sea visto como una forma de apoyo
social, convirtiéndose en una fuente de estrés constante. Mientras que, en el contexto
nacional, se identific6 concordancias con el trabajo de Barzola y Unchupaico (2022), en
efectivos policiales de Lima (=-.347; p<.001). Dichos resultados mantienen
concordancia entre si a pesar de analizarse en contextos distintos, lo que reflejaria que no

se trata de un resultado aleatorio, sino de una vinculacion consistente.

Por otro lado, una teoria que permite explicar estos resultados es la denominada Teoria
del intercambio social, planteada por Dominguez (1978) mediante la cual se infiere que
todas las relaciones sociales se desarrollan y mantienen a partir de un proceso de costo —
beneficio, siendo en el caso del contexto laboral la obtencion de respaldo social, trato
justo e incluso la posibilidad de reconocimiento; aspectos que implican la obtencion de

compromiso y lealtad por la propia institucion.

Sin embargo, cuando existe un clima estresante o sobre exigente propiciado por un lider
o jefe inmediato, puede llegar a darse la percepcion de que los esfuerzos o acciones

realizadas se consideren insuficientes o no valoradas (Chen y Sriphon, 2022), siendo un
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componente psicologico que genera desmotivacion, la cual repercute negativamente en la

satisfaccion laboral (Meira y Hancer, 2021).

Como octavo objetivo especifico, se verificd que la satisfaccion laboral posee una
relacion inversa moderada y significativa con la dimension de falta de cohesion (7=-.489;
p<.001), este resultado concuerda con lo referido en investigaciones actuales como la de
Wang et al. (2022) en el que se afirma que la cohesion y apoyo social son considerados
factores protectores de la salud mental, pudiendo llegar a mejorar la satisfaccion laboral;
sin embargo, también se le considera que puede tener el efecto contrario cuando existe
una marcada carencia de dichos recursos, incluso llegando a acrecentar la sensacion de
vulnerabilidad en profesiones donde existe un riesgo latente de la integridad (Neto et al.,

2021).

Por otro lado, en este objetivo se debe mencionar, que en los trabajos previos identificados
no se han ejecutado dicho andlisis, aspectos que impide poder hacer el contraste empirico
del hallazgo. No obstante, a partir de la Teoria de la autodeterminacion, se puede obtener
una explicacion de dicha vinculacidn inversa que poseen mutuamente ambas variables,
dado que una de las necesidades psicoldgicas basicas son las relaciones sociales entre las
que se incluye la percepcion y pertenencia al grupo (Moller et al., 2022). Por ende, cuando
existe una inadecuada cohesion laboral o que se carece del mismo, se va a dar una menor
identificacion con la institucion; asi como un menor sentido del deber con las tareas que
puede tener asignadas (Bunce et al., 2021). Lo que, de manera conjunta, dafa la
satisfaccion laboral atribuido a la sensacion de desinterés y/o individualismo ya sea por
parte de los lideres o las autoridades inmediatas; asi como por parte de los propios

compaifieros (Lozano et al., 2021).

Mientras que, como noveno objetivo especifico, se verificd que la satisfaccion laboral

posee una relacion inversa moderada y significativa con la dimension de estrés asociado
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al respaldo del grupo (=-.399; p<.001), este resultado coincide con ciertos estudios en
los que se afirma que, la interdependencia es un aspecto en profesiones donde puede haber
un cierto riesgo para la persona involucrada, lo que genera una mayor satisfaccion y
confianza en las funciones cuando dicho respaldo es cubierto ante una crisis (Reyes et al.,
2023). Motivo por el cual, cuando se esta aislado o desprovisto de ayuda en situaciones
de vulnerabilidad se produce una sensacion de indefension que impacta negativamente en

la satisfaccion laboral (Barrera et al., 2021).

Este es un resultado que coincide con los trabajos de Hernandez et al. (2022) y Serengaard
y Langvik (2022), quienes lo realizaron respectivamente en México (r =-.354; p <.001) y
Noruega (r =-.368; p <.001), sefialando que la falta que la falta de apoyo emocional y/o
asistencia instrumental incrementa la sensacion de inseguridad e incertidumbre latente.
Por otro lado, en los estudios nacionales de Espinoza y Yupanqui (2024), Vargas et al.
(2022) y Aquije et al. (2021), si bien no sefialan directamente un analisis de relacion con
el respaldo de grupo, afirman que la satisfaccion laboral depende en gran medida de la
sensacion de pertenencia y compafierismo en el caso de los efectivos policiales, dado que
en cada caso existe un posible riesgo sobre la propia integridad durante el cumplimiento

de las funciones.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

PRIMERO: Como objetivo general, se determind que el estrés laboral reporta una
vinculacion inversa con la satisfaccion laboral, denotando que, la exposicion sostenida a
factores de estrés en contexto laboral, ya sea por supervision rigida, falta de autonomia o
sobrecarga de actividades, conlleva a que el personal de la direccion policial vea afectada

de manera negativa la percepcion de satisfaccion en el desarrollo de sus funciones.

SEGUNDO: Como primer objetivo especifico, se identificd que el estrés laboral posee
un nivel predominantemente moderado sobre la muestra analizada; implicando que, mas
de la mitad de los evaluados reporta experimentar indicadores fisicos y psicologicos de
estrés asociado a su contexto laboral, aspecto que predispone a una mayor irritabilidad y

agotamiento emocional, aunque en una tendencia tolerable.

TERCERO: Respecto al segundo objetivo especifico, se reportd que en la satisfaccion
laboral hubo una mayor predominancia en la categoria satisfecho; determinando que la
mayor parte de los evaluados afirmo sentirse realizado tanto en su entorno de trabajo
como en el desarrollo de sus funciones, aspecto que podria denotar adecuadas estrategias
adaptativas, asi como la percepcion de contar con las capacidades para lidiar con las

demandas del trabajo.

CUARTO: Como tercer objetivo especifico, se verifico una relacion inversa entre la
satisfaccion laboral y el componente de clima organizacional estresante; es decir, a
medida que el estrés se percibe en el ambiente laboral y que este se vaya intensificando,
la sensacion de satisfaccion del personal concerniente a su trabajo tiende a disminuir de

forma gradual.
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QUINTA: En cuanto al cuarto objetivo especifico, los datos evidenciaron que la
satisfaccion en el trabajo se ve afectado negativamente cuando el estrés procede de la
forma en que estad dispuesta la organizacion la cual puede integrar desde la demanda de
tareas, comunicacion y/o supervision exigente.

SEXTO: Respecto al quinto objetivo especifico, se determind que la exposicion sostenida
a una dindmica hostil o exageradamente competitiva en el denominado territorio
organizacional, conlleva a que exista una afectacion gradual y constante de la satisfaccion
en el cumplimiento de las funciones laborales.

SEPTIMO: Como sexto objetivo especifico, se evidencié que la satisfaccion laboral se
puede llegar a ver afectada por la tecnologia empleada en el trabajo policial, cuando ello
implica una mayor carga de funciones administrativas que conllevan a que se intensifique
la sensacioén de agotamiento mental.

OCTAVO: En cuanto al séptimo objetivo especifico, se verificod que el contar con la
influencia de una supervision u orientacion de una autoridad de forma inadecuada, ya sea
por ejercer un control excesivo o imposicidon sus indicaciones, implica una repercusion
negativa en la satisfaccion laboral.

NOVENO: Concerniente al octavo objetivo especifico, se comprobo que la satisfaccion
laboral se ve afectada negativamente cuando existe una marcada falta de cohesion,
caracterizada por una pobre cooperacion mutua o respaldo entre el personal de la
direccion policial.

DECIMO: Como noveno objetivo especifico, se determind que el contar con un bajo
respaldo del grupo ya sea por parte de los compafieros o supervisores en situaciones de

crisis conlleva a que se intensifique la sensacion de insatisfaccion laboral.
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5.2 Recomendaciones

PRIMERA: Continuar con el estudio sobre la vinculaciéon de las variables de interés,
empleando un muestreo probabilistico, a fin que los hallazgos puedan ser generalizados
para la poblacion del trabajo, para ello se puede consignar que todos los evaluados tengan
la misma probabilidad de formar parte del estudio; es decir, bajo una modalidad aleatoria;
aunado a ello, se puede incluir efectivos policiales de otros distritos, a fin de que las
respuestas obtenidas reflejen de manera clara el estado actual de las variables sobre dicha

poblacion.

SEGUNDA: En el caso de futuros investigadores, realizar andlisis complementarios que
puedan aportar mayor nivel de impacto a los resultados, como lo puede ser el evaluar el
rol mediador y/o moderador con otras variables asociadas tedricamente como lo pueden
ser la resiliencia, estrategias de afrontamiento, sensacion de soledad, entre otras;

permitiendo conocer el impacto que poseen sobre la relacion de los constructos.

TERCERA: También seria adecuado que se explorase analisis inferenciales de
comparacion en base a otras variables sociodemograficas que han sido referidas en otros
estudios como lo puede ser el tipo de institucion, rango de edad e incluso estructura
familiar, las cuales pueden suscitar diferencias significativas; aspecto que puede ser de
utilidad para las direcciones policiales, permitiendo identificar una mayor vulnerabilidad

en ciertos grupos sobre otros.

CUARTA: Para posteriores procesos de evaluacion y recoleccion de datos, seria ideal
hacer la inclusion de una escala de veracidad que permita evitar que las puntuaciones se
vean afectadas por el sesgo de evaluacion vinculado cominmente a variables de estudio
presentes en ciencias sociales como son la satisfaccion laboral o la percepcion de estrés

que se experimenta.
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QUINTA: Considerar la aplicacion de un disefio de investigacion explicativa, ya sea a
partir del andlisis del rol mediador o moderador que variables que estarian tedricamente
asociadas al estrés y satisfaccion laboral como lo puede ser la resiliencia, estrategias de

afrontamiento, apoyo social, entre otras.

SEXTA: Para la direccion policial, se le sugiere tomar en cuenta los grupos de riesgo
minoritarios que fueron identificados en los resultados descriptivos por niveles para el
disefio de estrategias enfocas en abordar aquellos aspectos estresantes que pueden estar
afectando el contexto del personal; ademas de implementar planes de intervencioén sobre
quienes reporten indices elevados de estrés laboral, lo que de forma gradual va a favorecer

un mejor proceso de adaptacion.

SEPTIMA: Implementar dentro de la direccion policial espacios de didlogo enfocados en
la contencion emocional y consejeria que permita el abordaje individual del personal que

puede evidenciar indices elevados de estrés laboral.

OCTAVA: Seria adecuado por parte del personal de salud mental disponible en las
instituciones policiales, el que se puede instruir tanto a los efectivos de la direccion
policial y autoridades, sobre la identificacion de indicadores de estrés laboral de forma
temprana; asi como el desarrollo de estrategias interventivas orientadas en reforzar la

percepcidn de apoyo y respaldo social.

NOVENA: Por otro lado, el personal de salud mental de la institucion debe tamizar de
forma periddica a los efectivos de la direccion policial con la finalidad de detectar

incidencias o casos que puedan requerir abordajes individuales.

DECIMA: Realizar talleres por parte de la institucién policial respecto a la promocion de
la cooperacion entre el personal, debido a que la falta de cohesion fue la dimension que

tuvo una vinculacion inversa mas fuerte con respecto a la satisfaccion laboral.
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politicas, relaciones y
desarrollo personal dentro de
la entidad (Palma, 2000).

por Palma (2000). Teniendo
una calificacion que oscila
entre 36 a 180 puntos.

Desarrollo personal

Desempetio de tareas

Relacion con la autoridad

4,10, 18,25,29 y
34

5,11,19,26,30y
35

6,12,20,27,31y
36

2=Insatisfecho
3=Promedio
4=Satisfecho
5=Muy satisfecho




Anexo 3: Instrumentos

Cuestionario de Estrés en el trabajo (CE OMS-OIT)
Original: Ivancevich y Matteson, (1980)
Adaptacion peruana: Ocafia y Rojas (2022)

Instrucciones: A continuacién, se presentan una serie de situaciones que pueden
generar estrés dentro del ambiente de trabajo. Indique, marcado con una “X” con qué
frecuencia la condicion descrita es una fuente actual de estrés. Considere las opciones
que se muestran:

Rara : Algunas :
Nunca Ocasionalmente g Frecuentemente Generalmente Siempre
vez veces
N RV O AV F G S
N° N|RV|OJ|AV |F |G

1 | La gente no comprende la misiéon y metas de la institucion.

2 | La forma de rendir informes entre superior y subordinado
me hace sentir presionado.

3 | No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi
area de trabajo.

4 | El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo es
limitado.

5 | Mi supervisor no da la cara por mi ante los jefes.

6 | Mi supervisor no me respeta.

7 | No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracion
estrecha.

8 | Mi equipo no respalda mis metas profesionales.

9 | Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la
organizacion.

10 | La estrategia de la institucion no es bien comprendida.

11 | Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el
buen desempeiio.

12 | Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo.

13 | Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal.

14 | No se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo
competitivo.

15 | No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo.

16 | La estructura formal tiene demasiado papeleo.

17 | Mi supervisor no tiene confianza en el desempefio de mi
trabajo.

18 | Mi equipo se encuentra desorganizado.

19 | Mi equipo no me brinda proteccion en relacion con injustas
demandas de trabajo que me hacen los jefes.

20 | La organizacion carece de direccion y objetivo.

21 | Mi equipo me presiona demasiado.

22 | Me siento incomodo(a) al trabajar con miembros de otras
unidades de trabajo.

23 | Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario.

24 | La cadena de mando no se respeta.

25 | No se cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo de
importancia.




Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)
Original: Palma (2000)
Adaptacion peruana: Grados (2023)

Instrucciones: Con la finalidad de conocer su opinion acerca de su ambiente laboral,
a continuacion, se presenta una serie de opiniones a las cuales agradezco responder
con sinceridad, marcado con una “X” la alternativa que considere expresa mejor su
punto de vista, en consideracidon con las opciones que se muestran:

Totalmente en En Totalmente de

Desacuerdo Desacuerdo Indiferente  De Acuerdo Acuerdo

TD ED IN DA TA

NO

TD

ED

DA

TA

La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.

Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.

El ambiente con mis compaferos es el ideal para desempefiar
mis funciones.

Siento que el trabajo que realizo es justo para mi manera de ser.

Las tareas que realizo son tan valiosas como las otras.

Mis jefes son competitivos.

Me siento mal con lo que hago.

Siento que recibo maltrato por parte de la organizacion.

Me agrada trabajar con mis compaiieros.

Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

Me siento realmente util con la labor que realizo.

Es grata la disposicion de mi jefe cuando le pido alguna consulta
sobre mi trabajo.

El ambiente donde trabajo es confortable.

Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.

Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo.

Me disgusta mi horario de trabajo.

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad de trabajo.

La comodidad que me ofrece mi ambiente de trabajo es
inigualable.

Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas economicas.

El horario de trabajo me resulta incomodo.

La solidaridad es una virtud que caracteriza a mi grupo de
trabajo.

Me siento feliz con los resultados que logro en mi trabajo.

Mi trabajo me aburre.

La relacion que tengo con mis superiores es cordial.




28

En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo cémodamente.

29

Mi trabajo me hace sentir realizado(a).

30

Me gusta el trabajo que realizo.

31

No me siento a gusto con mis jefes.

32

Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores
diarias.

33

No te reconocen el esfuerzo si trabajas mdas de las horas
reglamentarias.

34

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a).

35

Me siento complacido con la actividad que realizo.

36

Mis jefes valoran el esfuerzo que hago en mi trabajo.
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Anexo 4. Formato de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de proyecto de investigacion : Estrés y Satisfaccion laboral en el personal de una
direccion policial de lima metropolitana, 2025”

Investigadores : Alexandra Ximena CORREA VEGA
Institucion(es) : Universidad Privada Norbert Wiener (UPNW)

Estamos invitando a usted a participar en un estudio de investigacion titulado: ““Estrés y
satisfaccion laboral en el personal de una direccion policial de lima metropolitana, 2025”.
desarrollado por Alexandra Ximena Correa Vega de la Universidad Privada Norbert Wiener de
fecha 01/04/2025 y version.01. Este es un estudio desarrollado por investigadores de la
Universidad Privada Norbert Wiener (UPNW).

.  INFORMACION

Propésito del estudio: El propdsito de este estudio es de determinar la relacion entre el estrés
y satisfaccion laboral en el personal de una direccion policial de Lima, 2025

Duracién del estudio (meses): La aplicacion de las pruebas seran realizados en una sola fecha.
N° esperado de participantes: 319

Procedimientos del estudio: Si usted decide participar en este estudio, se le realizara lo
siguiente:

- Instrumento 1: Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)
- Instrumento 2: Estrés en el trabajo (CE OMS-OIT)

La encuesta puede demorar unos 35 minutos. Los resultados se almacenaran respetando la
confidencialidad y el anonimato.

Riesgos: No estara expuesto a ningun riesgo
Beneficios: No recibird ningun beneficio o compensacién econémica

Costos e incentivos: Usted no debera pagar nada por la participacion. Tampoco recibira ningun
incentivo econdmico a cambio de su participacion.

Confidencialidad: Se almacenara la informacion con cédigos y no con nombres. Si los
resultados de este estudio son publicados, no se mostrara ninguna informacién que permita la
identificacion de su hijo. Sus archivos no seran mostrados a ninguna persona ajena al estudio.

Derechos del participante: La participacion en el presente estudio es voluntaria. Si usted lo
decide puede negar a la participacién en el estudio o retirarse de éste en cualquier momento, sin
que esto ocasione ninguna penalizacion o pérdida de los beneficios y derechos que tiene como
individuo, como asi tampoco modificaciones o restricciones al derecho a la atencion médica.

Preguntas/Contacto: Puede comunicarse con el Investigador Principal alexandra ximena
Correa Vega al niumero 999993791. Asi mismo puede comunicarse con el Comité de Etica que
validé el presente estudio, Contacto del Comité de Etica: Dra. Yenny M. Bellido Fuentes,



presidenta del Comité de Etica de la Universidad Norbert Wiener, para la investigacion de la
Universidad Norbert Wiener, Email: comité.etica@uwiener.edu.pe

Il. DECLARACION DEL CONSENTIMIENTO

He leido la hoja de informacién del Formulario de Consentimiento Informado (FCI), y acepto
voluntariamente que participe en este estudio. Comprendo qué cosas pueden pasar si participo
en el proyecto. También entiendo que puedo decidir no participar, aunque yo haya aceptado y
que puedo retirarse del estudio en cualquier momento. Asimismo, recibira una copia firmada de
este consentimiento.

\

Nombre investigador:
Alexandra Ximena CORREA VEGA
DNI: 72281977
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SECRETARIA
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DIRSEEST PNP AREREHUM -ADS5

EL SENOR. GENERAL PNP, DIRECTOR DE SEGURIDAD DEL ESTADO PNP, QUE
SUSCRIBE:

AUTORIZA:

A la S1. PNP Alexandra Ximena CORREA VEGA, identificada con CIP
31750797 y DNI 72281977, perteneciente a la DIRNOS-DIRSEEST-DIVPRODIG-
DEPPME/ESC.MIDIS, para que desarrolle un trabajo de investigacién titulado
“ESTRES Y SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL PNP DE UNA
DIRECCION POLICIAL DE LIMA METROPOLITANA 2025", dentro del campo
profesional de Psicologia, para poder ostentar el Titulo Académico en Licenciatura de
Psicologia, por parte de la Universidad Norbert Wiener.

Se expide la presente constancia a la interesada, para los fines
correspondientes.

Rimac, 22 de julio del 2025,

DEL ESTADO
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