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1. Titulo
El sindrome de burnout y el desempefio laboral en los servidores policiales de la

sub zona Zamora Chinchipe N°19, periodo 2022.



2. Resumen

El sindrome de burnout es una condicion fisica y psicoldgica que afecta negativamente a
los individuos que lo padecen, constituyendo una forma inadecuada de afrontar el estrés
cronico. La sintomatologia se caracteriza por el agotamiento emocional, despersonalizacion
y disminucién de la realizacion personal que se observa en cada individuo que mantiene
contacto con otras personas, reaccionando de manera desadaptativa a problemas presentados
en el ambito laboral que afectan el desempefio. El objetivo de esta investigacion fue
determinar la influencia del sindrome de burnout en el desempefio laboral de los servidores
policiales de la sub zona Zamora Chinchipe n°19. La metodologia utilizada fue de tipo
cuantitativo, descriptivo y correlacional, en donde participaron 48 servidores policiales. Los
instrumentos utilizados fueron el Inventario de Burnout de Maslach y el Test DACUM. Entre
los resultados mas relevantes se evidenciaron, burnout leve, bajo agotamiento emocional,

baja despersonalizacion, alto nivel de realizacién personal y un desempefio laboral éptimo.

Palabras clave: Estrés crénico, Despersonalizacion, Agotamiento Emocional, Burnout.



2.1. Abstract

Burnout syndrome is a physical and psychological condition that negatively affects
individuals who suffer from it, constituting an inadequate way of coping with chronic stress.
The symptoms are emotional exhaustion and depersonalization. And we can also observe a
decrease in personal fulfillment in each individual who maintains direct contact with other
people, reacting in a maladaptive way to problems presented in the work environment,
affecting work performance. The objective of this research paperwork was to determine the
influence of burnout syndrome on the work performance of police officers of the Zamora
Chinchipe sub-zone No. 19. The methodology used was quantitative, descriptive, and
correlational, in which 48 police officers participated. We used the Maslach Burnout
Inventory and the DACUM test as instruments. Among the most relevant results, there is
evidence of mild burnout, low emotional exhaustion, low depersonalization, and a high level

of personal fulfillment and optimal work performance.

Keywords: Chronic stress, Depersonalization, Emotional Exhaustion



3. Introduccion

Lachiner e Hidalgo (2015) declaran que la Organizacion Mundial de la Salud en el
2000 reconoce como oficial el burnout y es la primera vez que el desgaste profesional entra
en la clasificacion internacional de enfermedades debido a su alta capacidad para afectar la
calidad de vida del individuo, incluso hasta poner en riesgo la vida de quien lo padece. Este
sindrome esta incluido entre los principales problemas de salud mental y entre muchas de
las patologias psiquicas derivadas de un escaso control y de la insuficiencia de una
prevencion primaria.

El Sindrome de Burnout segin Lazarus y Folkman (1986) y O’Brien (1998., como
se citd en Ramirez, 2010) lo definen como “el estado de tension personal o displacer
generado por factores ligados al entorno laboral o por factores externos vinculados
estrechamente a é1” (parr.9). En otras palabras, es el proceso de un agotamiento laboral
producto de la acumulacién y de respuesta a una situacién de estrés laboral cronico, este tipo
de estrés laboral e institucional es generado especialmente en profesionales que mantienen
una relacidn estrecha y constante con otras personas.

En razén a lo anterior es pertinente mencionar diferentes estudios sobre el sindrome
de burnout. La mayor parte de las investigaciones relacionadas al sindrome de burnout se
han realizado en Europa y Ameérica del Norte, y en general en los paises desarrollados, y en
menor medida en la region de Asia y el Pacifico y en América Latina, mientras que en Africa
y los paises arabes es limitada. En Europa, los datos regionales son principalmente
recopilados y analizados por las agencias de la Union Europea (UE). La 42 Encuesta Europea
sobre las condiciones de trabajo reveld que cerca de cuarenta millones de personas en la UE
sufrian estrés relacionado con el trabajo (Organizacion Internacional del Trabajo [OIT],
2016).

Rodriguez etal., (2017) afirma que, México ocupa el primer lugar con mas porcentaje
de estrés laboral a nivel mundial, con mas 19,000 infartos causados por estrés cronico,
produciendo pérdidas importantes de un 0.5% y un 3.5% del producto interno bruto (PIB)
de los paises, de acuerdo a cifras reveladas por la Organizacion Internacional del Trabajo.

Continuando con la realidad problematica en el contexto nacional, En el Ecuador, se
advierte alta incidencia de casos de personal trabajador que padecen sindrome de burnout,
producto del desaliento, agotamiento fisico y mental causado por la sobre carga laboral.

Guerrero (2012) sefiala que el burnout en la actualidad es reconocido como una

potencial amenaza para la salud fisica y mental de los trabajadores de diversos oficios como



para el buen funcionamiento de las organizaciones en las que laboran. Manifestando que, en
la ciudad de Loja, casi a diario en consulta médica se presentan casos de patologias cuyo
desencadenante o agravante principal esta relacionado con un alto grado de burnout,
problemas psicoldgicos, temporales 0 permanentes que dafian el desempefio laboral de sus
trabajadores, aumentando el ausentismo, la fatiga y el desgano. Todas estas consecuencias
se materializan a nivel organizacional en menor compromiso con la organizacién, mayor
propension al abandono o abandono real de la organizacion y mayores niveles de
insatisfaccion laboral entre los trabajadores.

El Departamento de Psicologia de la Universidad Técnica Particular de Loja (UTPL)
desde el 2018 ha ejecutado un proyecto de investigacidon denominado “Sindrome de Burnout
en profesionales de la Salud en la Zona 7 del Ecuador” en el que han mostrado resultados de
suma importancia al momento de evaluar a pacientes con burnout. Los informes emitidos
sefialan que el burnout no afecta Unicamente a la parte emocional o psicoldgica del ser
humano, sino también estd relacionado a cefaleas, problemas gastro intestinales y
somatizaciones (Riofrio, 2018).

Por ende, este trabajo investigativo pretende resaltar a través de la investigacién
aspectos significativos sobre la importancia del burnout y su influencia en el desempefio
laboral de los servidores policiales, esto en base a un enfoque cuantitativo con alcance de
tipo descriptivo y correlacional. Las preguntas de investigacion que se plantearon dentro de
la investigacion son: 1) ¢ Cuales son los niveles de burnout en los servidores policiales de la
sub zona Zamora Chinchipe n°19?; 2) ; Cdmo influye el burnout en el desempefio laboral de
los servidores policiales de la sub zona Zamora Chinchipe n°19?; 3) ;Como mejorar el
desempefio laboral si se aplica un plan de prevencién del sindrome de burnout en los
servidores policiales?

De igual manera la investigacion esta organizada en dos capitulos: 1) sindrome de
Burnout, en el cual se aborda: antecedentes, definiciones, etapas del burnout, discriminacién
con otros constructos, causas, efectos, consecuencias, sintomatologia, tratamiento e
instrumentos para la medicion del sindrome de burnout. 2) Desempefio laboral, en el cual se
abordan: definiciones, dimensiones, factores, satisfaccion laboral, competencias laborales,
liderazgo laboral, identificacién organizacional, evaluaciones e instrumentos de medicion
del desempefio laboral.

Por lo tanto, el objetivo general es determinar la influencia del sindrome de burnout

en el desempefio laboral de los servidores policiales de la sub zona Zamora Chinchipe n°19;



y como objetivos especificos, identificar el nivel de burnout de los servidores policiales,
evaluar el desempefio laboral de los servidores policiales de la sub zona Zamora Chinchipe
n°19, y por ultimo disefiar un plan de prevencion del burnout en los servidores policiales de
la sub zona Zamora Chinchipe n°19.

El presente estudio, se llevé a cabo gracias a la autorizacion de las autoridades del
Distrito N°19 Zamora, con el apoyo del area de secretaria y la colaboracion del personal
policial que participé de manera voluntaria en el proceso investigativo.

Al finalizar la investigacion se concluye que los resultados sefialaron que no hay una
relacion estadisticamente significativa entre los niveles de burnout con el desempefio laboral;

sin embargo, se encontrd una correspondencia débil entre ambas variables objeto de estudio.



4. Marco Teorico
4.1 Sindrome de Burnout
4.1.1 Antecedentes Historicos del Sindrome de Burnout

Martinez (2010) menciona que la utilizacion oficial del término Burnout fue a
partir de 1976, cuando Christina Maslach en el congreso anual de la Asociacion
Americana de Psicdlogos, conceptualiza al sindrome como el desgaste profesional de
aquellas personas que trabajan en diversos sectores en especial las que tiene contacto
directo con otros, entre los principales son el personal de salud y docentes siendo una
respuesta al estrés cronico originado por el contexto laboral afectando en aspectos
individuales, organizacionales y sociales.

Aunque fue descrito por primera vez por el psicélogo H.B. Bradley en 1969 bajo
la denominacién de “staff burnout”, para hacer referencia al comportamiento extrafio que
manifiestan ciertos oficiales de policia que trabajaban con jévenes delincuentes en
libertad condicional. Segin Roa (2013), Freudenberger en 1974 observd que muchos de
los trabajadores de la clinica para toxicomanos en New york donde laboraba, presentaban
perdida de motivacion, cinismo, agresividad, ansiedad y depresion, asi como una notable

perdida del compromiso con el trabajo.

En la actualidad se encuentra tipificado en la décima revision de la Clasificacion
Internacional de Enfermedades (Cie-10) bajo el codigo Z73.0 “Problemas relacionados
con el manejo de las dificultades de la vida” (Organizacién Mundial de la Salud [OMS],
1992, p. 377). La OMS publica su nueva Clasificacion Internacional de Enfermedades
(CIE-11), donde la conceptualizacion es mas detalla y da la legitimidad correspondiente
al sindrome, el cual se codifica exactamente como Sindrome de Desgaste Ocupacional
con coédigo QD85, dentro de las categorias “factores que influyen en el estado de salud”
y “problemas asociados con el empleo o desempleo” (OMS, 2019, p.333); sin embargo,
esta version aun no esta en vigencia.

4.1.2 Definiciones del Burnout

Al ser un termind anglosajon tiene diversas denominaciones en la lengua
espafiola, entre las mas préximas a su traduccién son el sindrome de estar quemado,

sindrome de quemarse en el trabajo, sindrome del trabajador quemado o exhausto.

Asi pues, desde su aparicion a través del tiempo ha tenido varias connotaciones

dependiendo del autor, a continuacion, se menciona algunas:



Segun Freudenberger (1974., como se citdé en Bosqued, 2008) es un conjunto de
sintomas médico-biolégicos y psicosociales inespecificos, que se desarrollan en la
actividad laboral, como resultado de una demanda excesiva de energia. Aquellas personas
con el riesgo de desarrollar dicho sindrome se entregan demasiado con exceso al trabajo

con el fin de obtener una buena opinion de si mismo, son idealistas, optimista e ingenuas.

Por su parte, Shirom (1989., como se cita en Martinez, 2010), lo define como una
combinacion de cansancio emocional, cansancio cognitivo y de fatiga fisica
considerandolo como una reaccion afectiva a un estrés prolongado en el trabajo,
relacionado con una pérdida gradual de las fuentes de energia intrinsecas de los
individuos, claro sumado a ello factores como la ocupacion, la educacién, los culturales,

individuales o de personalidad, que suponen mas a la persona a padecerlo.

Olivares (2017) explica que Maslach y Jackson en 1997 concluyen que el burnout
es un sindrome tridimensional caracterizado por un agotamiento emocional,
despersonalizacion y baja realizacién personal, que ocurre en personas que trabajan con
otros usuarios. El agotamiento emocional se refiere a la reduccion y pérdida de recursos
emocionales. La despersonalizacion implica insensibilidad y actitudes cinicas- negativas
hacia los destinatarios de los servicios prestados, razon por la cual Maslach
posteriormente cambi0 el término despersonalizacion por cinismo para describir de mejor
manera el sindrome. Finalmente, la falta de realizacién personal es una tendencia a
evaluar su trabajo de manera negativa, y las personas afectadas se culpan por no alcanzar
las metas propuestas, experimentando habilidades personales y baja autoestima

profesional.

El instituto Nacional de Seguridad y Salud en el trabajo social (2022) manifiesta
que el burnout estaba incluido entre los “problemas relacionados con la dificultad en el
control de la vida” (Z73.0), dentro de la categoria genérica de “personas que entran en
contacto con los servicios sanitarios en otras circunstancias”. Con la nueva clasificacion,
el sindrome de desgaste profesional se incluye en el capitulo 24: “Factores que influyen
en el estado de salud o el contacto con los servicios de salud” dentro de la subcategoria
de “problemas asociados con el empleo y el desempleo” y es codificado como QDS8S5:

Sindrome de desgaste ocupacional.

Esta nueva conceptualizacion permite mejorar la identificacion del sindrome, asi

como su prevencion y tratamiento, facilitando el diagnéstico a los profesionales de la



salud y su prevencion a los profesionales de la psicosociologia. Segun la CIE-11, el
sindrome de desgaste profesional es el “resultado del estrés cronico en el lugar de trabajo
que no se ha manejado con éxito. Se caracteriza por tres dimensiones: 1) sentimientos de
falta de energia 0 agotamiento; 2) aumento de la distancia mental con respecto al trabajo,
0 sentimientos negativos o cinicos con respecto al trabajo; y 3) una sensacion de ineficacia
y falta de realizacion” (..).
4.1.3 Etapas del Burnout
Segun Freudenberger y North (1974, como se cito en Araujo, 2021) nos describen
12 etapas por las que cada persona pasa y evoluciona dentro del proceso, como resultado
el deterioro es progresivo hacia el burnout:
4.1.3.1 Necesidad o compulsién de probarse asi mismo. En esta etapa la persona
busca demostrar su propia valia por lo que trabaja muy duro para demostrar a los
demas y a si mismo una autoimagen ideal, con el fin de obtener méritos, pero

paulatinamente se va convirtiendo en una obsesion.

4.1.3.2 Trabajo excesivo. La jornada laboral pasa de tener limites a ser de
duracion indefinida, no encuentran tiempo para realizar sus actividades personales
mas bien estan atentos a los correos, proyectos y avances por realizar, no pueden

sencillamente desconectarse del trabajo.

4.1.3.3 Desentiende sus necesidades. La persona comienza a presentar signos de
adiccion al trabajo, por lo que pasa menos tiempos con su familia y amigos, se
salta las comidas, las horas de dormir son pocas o nulas, aqui esta utilizando cada

momento posible para realizar su trabajo.

4.1.3.4 Desplazamiento de conflictos. En esta etapa la persona no es consciente
de ciertos problemas al su alrededor, simplemente no quiere resolverlos o les resta
importancia, también presenta algunos sintomas como dolores musculares,
alteracién del suefio, cefaleas o migrafias, problemas sexuales, dificultad para

respirar, es decir sintomas referidos al estrés.

4.1.3.5 Alteracion de los valores personales. El trabajo es el unico enfoque, los
pasatiempos, la familia, y todo aquello que tenia valor para la persona pasan a
altimo plano pues dedica cada vez mas horas al trabajo por lo que lo limites de no

trabajar son inexistentes.



4.1.3.6 Intolerancia y Negacion de problemas. Inicia la negacion de problemas
emergentes. La persona se vuelve irritable, todo le perturba por lo que se hace
dificil la convivencia laboral, en resumen, toda situacién o persona que no

beneficia la idea del desempefio laboral se vuelve una molestia.

4.1.3.7 Retiro y Retraimiento. El individuo se aisla y minimiza el contacto
social, porque puede considerar una pérdida de tiempo, o la suma de lo anterior
hizo que perdiera toda vida social, para compensar ello recurre al consumo de
sustancias o para intentar aliviar sus sintomas pues ya se evidencia un estado de

deterioro psicoldgico y fisico.

4.1.3.8 Cambios de comportamiento. Se caracteriza por la pérdida de memoria,
asi como una notable dificultad para concentrarse, sentirse infravalorado. Las
personas cercanas como sus comparieros de trabajo y su familia notan que su
forma de ser y hacer las cosas son distintas o extrafias desde un punto de vista

negativo a pesar de comentarlo y de preocuparse no causa gran efecto.

4.1.3.9 Despersonalizacion. Se pierde el contacto con uno mismo, pues deja de
percibir sus necesidades, todo ya carece de importancia ya no te valoras a ti mismo

y los demas.

4.1.3.10 Vacio interno. Los sentimientos de vacio, de sentirse que nada es
suficiente a pesar de todo el esfuerzo que se hizo y la impulsividad de comer, usar

drogas y alcohol aumentan.

4.1.3.11 Depresién. La vida comienza a perder todo sentido, se acentdan los
sintomas cognitivos y emocionales de depresion como agotamiento,

desesperanza, futuro incierto e indiferencia.

4.1.3.12 Sindrome de Burnout. En esta Ultima etapa es realmente el momento de
alejarse del trabajo. El individuo se siente incapaz de realizar ninguna actividad,
existe un agotamiento mental y / o fisico que puede ser fatal. En esta etapa, es
recomendable buscar tratamiento con psicélogos y psiquiatras; también puede

haber manifestaciones fisicas, como taquicardia, ataques de panico, entre otras.
4.1.4 Discriminacion con otros Constructos

El concepto de Burnout ha dado lugar a muchas discusiones por la confusion

que genera a la hora de diferenciarlo con otros conceptos, pero Shirom (1989., como



se cito en Martinez, 2010) afirma que el Burnout no se solapa con otros constructos
de orden psicoldgico. Centrandonos estrictamente en las diferencias del Burnout con
otros conceptos psicoldgicos y psicopatoldgicos, se puede demostrar que este
sindrome se diferencia del Estrés General, Estrés Laboral, Fatiga Fisica, Depresion,
Tedio o Aburrimiento, Insatisfaccion Laboral y Acontecimientos Vitales y Crisis de
la Edad Media de la Vida; aunque se compartan algunos sintomas o procesos de
evolucioén similares. Precisemos las diferencias:
4.1.4.1 Estrés general. Entre Estrés General es un proceso psicologico que
conlleva efectos positivos y negativos, mientras que el Burnout sélo hace
referencia a efectos negativos para el sujeto y su entorno. Es evidente que el estrés
general se puede experimentar en todos los &mbitos posibles de la vida y actividad
del ser humano a diferencia del Burnout, que como la mayoria de los autores
estiman, es un sindrome exclusivo del contexto laboral.
4.1.4.2 Fatiga fisica. la fatiga fisica del sindrome de Burnout lo fundamental es
observar el proceso de recuperacion, ya que el Burnout se caracteriza por una
recuperacion lenta y va acompafiada de sentimientos profundos de fracaso
mientras que en la fatiga fisica la recuperacion es mas rapida y puede estar
acompariada de sentimientos de realizacion personal y a veces de éxito.
4.1.4.3 Depresion. Para Olivares (2016) el burnout se desarrollaria mas
propiamente en contextos del trabajo y situaciones especificas de éste, no
interfiriendo necesariamente en otras areas de funcionamiento de una persona,
mientras que la depresion se enmarcaria dentro de contextos muchos mas
generales, afectando las actividades y funcionamiento global de los individuos.
4.1.4.4 Tedio o Aburrimiento. Hallberg (1994, como se citdé en Martinez, 2010)
distingue la diferencia de los términos en el proceso de desarrollo, planteando que
cuando aumenta el agotamiento emocional, disminuye el tedio. Entonces, seria
este proceso lo que lleva al trabajador a desarrollar el Burnout.
4.1.4.5 Acontecimientos Vitales y Crisis de la Edad Media de la Vida. indica
que la crisis de la edad media de la vida del sujeto se diferencia del Burnout porque
tal crisis se puede desencadenar cuando el profesional hace un balance negativo
de su posicion y desarrollo laboral y, sin embargo, el Burnout se da con mayor
frecuencia en los jovenes que se han incorporado recientemente en su nuevo
empleo; porque éstos no suelen estar preparados para afrontar los conflictos

emocionales que se les presentan desde el exterior.



4.1.5 Causas del Sindrome de Burnout

Lovo (2020) manifiesta que estresores como la escasez de personal, que supone
sobrecarga laboral; trabajo por turnos, atencion a usuarios problematicos; contacto directo
con la enfermedad, con el dolor y con la muerte; falta de especificidad de funciones y
tareas, lo que supone conflicto y ambigliedad de papeles; falta de autonomia y autoridad
en el trabajo para poder tomar decisiones y rapidos cambios tecnoldgicos se han
identificado como factores de riesgo.

Duran (2010., como se citd en Verduzco et al.,2018) menciona que los estresores
de un entorno laboral se dividen bajo tres niveles de analisis: individuales, extra-
organizacionales y los organizativos. Los primeros tienen que ver con lo mencionado a
los aspectos personales de cada sujeto que influyen en el desarrollo de estrés, como los
cognitivos, conductuales y demogréaficos. Los factores extra-organizacionales, tienen que
ver con la familia, sociedad, medios de comunicacion, politica, econdmicos, de interés
para la persona, y los estresores organizativos vendrian clasificandose en cuatro:
estresores del ambiente fisico, de nivel individual, de nivel grupal y organizativo.

La Organizacién Internacional del Trabajo (2016) menciona que los factores del
lugar de trabajo que pueden causar estrés se denominan factores de riesgo psicosocial
(peligros psicosociales), de igual manera definid factores de riesgo psicosocial en 1984,
en términos de las interacciones entre el medio ambiente de trabajo, el contenido del
trabajo, las condiciones de organizaciéon y las capacidades, necesidades, cultura del
trabajador, y consideraciones personales externas al trabajo que pueden, en funcion de las
percepciones y la experiencia, tener influencia en la salud, rendimiento del trabajo y
satisfaccion laboral .

4.1.5.1 Contenido del trabajo. Segun la OIT (2016) el contenido de trabajo se
refiere a los factores de riesgo psicosocial relacionados con las condiciones de trabajo y
la organizacién del trabajo. ElI impacto de la carga de trabajo en la salud de los
trabajadores es uno de los primeros aspectos del trabajo a ser estudiados. Tanto la
sobrecarga cuantitativa (la cantidad de trabajo a realizar) como cualitativa (la dificultad
del trabajo) se han asociado con el estrés. De igual manera el contenido del trabajo o
disefio de las tareas incluye varios aspectos que son factores de riesgo, como el escaso
valor del trabajo, la infrautilizacion de las capacidades, falta de diversidad de tareas y la
repetitividad del trabajo, incertidumbre, falta de oportunidades de aprendizaje, elevadas

exigencias de atencion, exigencias conflictivas e insuficientes recursos.
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4..1.5.1.1 La carga de trabajo. La carga de trabajo se debe considerar en relacion

con el ritmo de trabajo, es decir a la velocidad a la cual se debe terminar el trabajo

y la naturalezay el control de los requisitos de dicho ritmo (auto sistemas o ritmo

de la maquina).

4.1.5.2 Contexto del trabajo. Hace referencia a los factores de riesgo psicosocial
en la organizacion del trabajo y las relaciones laborales, tales como la cultura y funcion
organizativa, el rol en la empresa, el desarrollo de la carrera profesional, el margen de
decision y control, larelacion entre vida familiar y laboral, y las relaciones interpersonales

en el lugar de trabajo.

4.1.5.3 Factores desencadenantes. Gonzalez (2022) indica que los mas
significativos son: 1) Estar sometido a una alta presion en el entorno laboral. 2) Cargar
con una gran responsabilidad, ya sea sobre el trabajo propio o de otras personas. 3) Exceso
de carga laboral, tener que sacar adelante mas tareas de las razonables para una Unica
persona.4) Jornadas laborales excesivamente prolongadas, sin tiempo para descansar. 5)
Desconocimiento o incertidumbre sobre como desarrollar el trabajo. 6) Plazos de trabajo
constantes y excesivamente limitados. 7) Relaciones conflictivas con los compafieros. 8)
Falta de directrices o mala planificacion de las tareas a desarrollar, de los horarios o de
los plazos. 9) Exposicion a riesgos fisicos o a peligros para el trabajador. 10) Dificultad

para la conciliacion familiar o para disponer de tiempo libre.
4.1.6 Consecuencias del Burnout

4.1.6.1 consecuencias en el individuo. La organizacién del trabajo y estrés
manifiesta que cuando el individuo esta bajo estrés resulta dificil mantener un equilibrio
saludable entre la vida laboral y la no profesional; al mismo tiempo, puede abandonarse
a actividades poco saludables como el consumo de tabaco, alcohol y drogas.| Asi mismo
comenta que cuando el individuo esta sometido al estrés laboral puede estar cada vez mas
angustiado e irritable, ser incapaz de relajarse o concentrarse, tener dificultades para
pensar con légica y tomar decisiones, disfrutar cada vez menos de su trabajo y sentirse
cada vez menos comprometido con este, sentirse cansado, deprimido e intranquilo y tener
dificultades para dormir (OIT, 2016).

4.1.6.2 Consecuencias en entidades. La organizacion internacional de trabajo
(2016) menciona que el estrés laboral puede afectar a la entidad del siguiente modo: En
el aumento del absentismo, menor dedicacién al trabajo, aumento de la rotacion del

personal, deterioro del rendimiento y la productividad, aumento de las practicas laborales
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pocas seguras y de las tasas de accidentes, aumento de las quejas de usuarios y clientes,
efectos negativos en el reclutamiento personal, deterioro de la imagen institucional,
aumento de los problemas legales ante las demandas presentadas.

4.1.6.3 Consecuencias a nivel psicoldgico. Las principales afectaciones a nivel
psicologico son la falta de concentracion, el deterioro cognitivo, problemas de suefio,
problemas sexuales, ansiedad y depresion, deterioro de las relaciones personales y el
consumo de sustancias psicoactivas (Vifiuela, 2020).

4.1.6.4 Consecuencias a nivel fisico. manifestaciones generales (cansancio,
pérdida de apetito, malestar general), problemas osteomusculares (dolor de espalda,
dolores cervicales, contracturas musculares) alteraciones inmunolégicas (aumento de
infecciones y alergias, problemas dermatoldgicos), problemas sexuales (impotencia
parcial o total, frigidez, ausencia de eyaculacion), problemas cardiacos (taquicardia, dolor
precordial, hipertension arterial), problemas respiratorios (catarros frecuentes, taquipnea,
crisis de asma), problemas digestivos (gastritis, Ulcera duodenal, nduseas, diarrea),
alteraciones del sistema nervioso (jaquecas, trastorno del suefio con predominio del suefio
ligero e insomnio, de vértigo con inestabilidad locomotriz y sensacion de vacio),
alteraciones hormonales (trastornos menstruales) (Rodriguez, 2020).

4.1.6.5 Consecuencias a nivel de la organizacion. Mansilla y Favieres (2016)
indican que el estrés induce a una pérdida de produccion y puede crear un mal ambiente
de trabajo. Los costes ocultos, como son la ruptura de las relaciones humanas, los juicios
erroneos de la vida profesional y privada, el descenso de la productividad, el aumento de
los cambios de puestos, la disminucion de la creatividad, el bajo rendimiento, la
agresividad en el trabajo y el empeoramiento de la calidad de vida y del bienestar.
4.1.7 Sintomas del Sindrome del Burnout Parraga (s.f., como se cit6 en Vidal, 2019)
manifiesta que los sintomas de burnout son:

4.1.7.1 Fisiologicos. son: la presion arterial, sudoracién, boca seca, tension
muscular, opresién en pecho o dificultades para respirar, nudo en la garganta, aumento
de ciertas analiticas (colesterol, triglicéridos, glucosa, acido urico, etc.).

4.1.7.2 Psicosomaticos. son: Cefaleas, los dolores en huesos o masculos, las
quejas psicosomaticas, pérdida de apetito, cambios de peso, disfunciones sexuales,
problemas de suefio, fatiga, disfunciones cardiovasculares, alteraciones
gastrointestinales, jaquecas, los dolores musculares, Ulceras, los problemas diarreicos, las

sensaciones de ahogo Y las alteraciones menstruales.
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4.1.7.3 Emocionales. son estados de indefension, de desesperanza, de irritacion,
apatia, pesimismo, falta de tolerancia y supresién de sentimientos, nerviosismo,
depresidn, abatimiento, falta de compromiso o sentirse exhausto.

4.1.7.4 Cognitivos. son la dificultad para concentrarse, recordar o tomar
decisiones, para pensar de forma clara, pérdida de valores, desaparicion de expectativas,
pérdida de autoestima, desorientacion cognitiva, pérdida de la creatividad, cinismo,
criticismo.

4.1.7.5 Conductuales. son la lucha o la huida, las intenciones de abandonar, el
aumento del consumo de tabaco o de alcohol, de cafeina y drogas, explosiones
emocionales, conducta impulsiva, evitaciobn de responsabilidades, absentismo,
desorganizacion. Sociales: el aislamiento y la evitacion de contactos, conflictos
interpersonales, malhumor en el &mbito familiar, formacion de grupos criticos, evitacién
profesional.

4.1. Burnout en policias

Para Hernandez et al. (2021) el departamento de policia, entendiéndose a esta
poblacion como toda aquella persona cuya labor, oficio o profesion sea ejercida en las
instalaciones o bajo el cargo de la institucion oficial encargada del seguimiento y
cumplimiento de las leyes correspondientes al territorio asignado, es uno de los
principales contextos especialmente afectados por la sintomatologia del sindrome de
burnout anteriormente mencionada. También manifiesta que la incidencia de este
fendmeno en los oficiales de policia puede deberse, a la exigencia del cumplimiento de
tareas y jornadas extensas de trabajo que tienen un impacto negativo que afecta
directamente a la integridad fisica de los individuos. Otros autores sefialan como
elementos estresores al cumplimiento de labores, el cuidado de la salud e integridad de
los ciudadanos, el seguimiento de casos, la interaccidn social, imagen publica, el control
de emociones y la responsabilidad por la proteccion de otros.

Derivado de lo anterior, se han descrito diversas consecuencias de dicho
padecimiento, como es el caso de trastornos en los habitos alimenticios debido a la ingesta
continua de comida alta en azUcares, bebidas energizantes e incluso el uso de sustancias
ilicitas, lo cual puede dar paso a enfermedades cronicas como diabetes, hipertension,
problemas cardiovasculares y respiratorios; asi como el desarrollo de enfermedades

mentales y afectaciones graves para la salud (Singh y Kumar, 2015).
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4.1.9 Tratamiento del Burnout

Navinés et al (2016) propone una serie de estrategias de tratamiento e intervencion
del Burnout pueden abordarse desde modelos y perspectivas individuales, grupales u
organizativos:
4.1.9.1 Perspectiva Individual. Desde el punto de vista individual, el aprendizaje
de estrategias de afrontamiento centradas en el problema puede prevenir la
aparicién de problemas para la salud, mientras que el empleo de estrategias de
evitacion o de escape facilitaria su aparicién y mantenimiento. La psicologia
cognitivo conductual puede ayudar con técnicas de solucion de problemas,
entrenamiento en asertividad, o con adiestramiento en el empleo maés eficaz del
propio tiempo. También pueden usarse estrategias como poner limite de horario,
desconectarse de los problemas laborales al final de la jornada, y mantener habitos

saludables con fomento de ejercicio fisico y dieta equilibrada.

4.1.9.2 Perspectiva Grupal. Desde el punto de vista grupal, el empleo de
estrategias de prevencion e intervencion pasan por fomentar el apoyo social a base
de mejorar las relaciones con los compaifieros ~ y los supervisores, y también con
otros grupos informales que pueden ayudar a reducir los sentimientos de soledad
y el agotamiento emocional de los profesionales y mejorar el clima en el que

desempefian su trabajo.

4.1.9.3 Perspectiva Organizativa. Desde el punto de vista organizativo, las
direcciones deberian poner en marcha programas de prevencion para detectar
factores percibidos como estresantes y facilitar los cambios que favorezcan la

adaptacion y el encaje del individuo en la organizacién.

4.1.10 Instrumento para la Medicion del Sindrome de Burnout

La escala méas usada para la medicion y evaluacion de este fendmeno es la creada
por Maslach, aunque existen otros cuestionarios que hacen alusion a otras variables, dado
que ha sido ampliamente estudiado y conceptualizado por mencionada autora, e incluso
tiene “validacion Latinoamérica en paises como chile y Colombia” (Olivares et al, 2014).
4.1.11 Inventario de Burnout de Maslach (MBI)

El MBI también conocido como MBI-Human Services Survey (MBI-HSS),
inicialmente fue utilizado en el ambito de la salud y evalGa los niveles de estrés en 3

dimensiones fundamentales, el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la baja
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realizacion personal. El cuestionario cuenta con 22 preguntas con una escala tipo Likert
para cada afirmacion, se puntta con valores de 0 a 6, de modo que se asigna 0 si nunca
ha sucedido tal supuesto y 6 si ha sucedido todos los dias. Dentro de las subescalas
tenemos la de agotamiento emocional compuesta por 9 preguntas, la cual evalua los
sentimientos de la persona emocionalmente exhausta por el propio trabajo, la subescala
de la despersonalizacion tiene 5 items y evalla la respuesta interpersonal o actitudes
negativas y diferente hacia otros usuarios; y finalmente la subescala de la baja realizacion
personal contiene 8 items y valora los sentimientos de competencia y éxito en el propio
trabajo (Hederich, et al., 2016).

4.2 Desempefio laboral

Para Bautista (2020) el desempefio laboral es una disciplina que se ha venido
estudiando desde tiempos atras, especialmente en los campos de la psicologia
organizacional. El principal motivo que justifica demasiado interés de estudiar este
término por parte de las organizaciones es poder entender y explicar varios aspectos que
inciden en el crecimiento y efectividad de las empresas, es por ello que resulta
imprescindible conocer el desempefio laboral.

Por su parte, Faria (1995, como se citd en Pedraza at al, 2010) considera el desempefio
laboral como el resultado del comportamiento de los trabajadores frente al contenido de su
cargo, sus atribuciones, tareas y actividades, depende de un proceso de mediacion o
regulacion entre él y la empresa. En este contexto, resulta importante brindar estabilidad
laboral a los trabajadores que ingresan a las empresas tratando de ofrecerles los mas
adecuados beneficios segun sea el caso, acorde al puesto que va a ocupar. De eso depende
un mejor desempefio laboral, el cual ha sido considerado como elemento fundamental
para medir la efectividad y éxito de una organizacion.

4.2.1 Dimensiones del desempefio laboral

4.2.1.1 Desempefio de la funcion. Latorre y Obregdn (2018) definen al
desempefio de la funcion como: “el resultado (el total de horas trabajadas normalmente),
cualidades (exactitud, esmero y orden en el trabajo), conocimiento del trabajo (grado de
conocimiento del trabajo realizado) y cooperacion (actitud ante la empresa., el jefe y sus
colegas)” (p.25).

4.2.1.2 Orientacion de resultados. “La orientacion a resultados ayuda a definir
los objetivos corporativos en funcidn de las necesidades de la compafiia y considerando

las competencias demostradas por los colaboradores, de esta forma la distribucion de
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recursos y la asignacion de las actividades sera mas efectiva” (Grupo Human, 2018, parr.
3).

4.2.1.3 Calidad. Baitul (2012, como se cit6 en Cruz, 2018) menciona que la
calidad de vida laboral (CVL) o calidad de vida en el trabajo (CVT) se basa en una
percepcion que expresan los empleados de una organizacion sobre su grado de
satisfaccién o insatisfaccion con respecto al medio ambiente en el que laboran, lo que
resulta en una evaluacion del grado de bienestar y el desarrollo que estas condiciones
generan en los recursos humanos, la misma que cuando es negativa, en términos
generales, impacta en el 6ptimo funcionar de la empresa.

4.2.1.4 Relaciones interpersonales. Alvarez et al (2005 como se citd en Moreno
2018) Las organizaciones estan conformadas por una gran estructura de seres humanos,
los cuales tienen diferentes tipos de comportamiento, actitudes y creencias que permean
su interaccidn, y, por ende, el logro de unas buenas relaciones interpersonales, necesarias
para mantener un buen clima laboral dentro de una organizacion.

Si toda institucion desea establecer herramientas para mejora 'y mantener un buen
clima laboral, se debe propender a manejar ciertos factores que seran principales para
ellos con el fin de conservar, sostener y optimizar las relaciones interpersonales, ya que
esto favorece la generacion de entornos mas motivacionales para los empleados, dentro
de los factores mas relevantes que influyen en el climas laboral se encuentran:
Organizacion, Cultura corporativa, clima organizacional y las relaciones interpersonales
(\Varela ,2008 como se cit6 en Moreno, 2018).

4.2.1.5 Caracteristicas Individuales. Se define como “el entendimiento de las
situaciones (grado en que percibe la esencia de un problema, capacidad de desplegarse a
situaciones y aceptar tareas)” (Chiavenato, 2004, p.251).

4.2.1.5.1 Iniciativa. Frese y Fay (2001, como se cit6 en Gorostiaga et al, 2017)
definieron la iniciativa personal como un sindrome conductual que caracteriza a las
personas auto iniciadoras, proactivas y persistentes a la hora de superar las dificultades
gue emergen en la consecucion de los objetivos.

4.2.1.5.2 El Autoinicio. “Implica que es uno/a mismo/a quien decide hacer algo,
sin recibir ningln tipo de orden o de instruccién explicita. Uno/a mismo/a establece sus
propios objetivos y se responsabiliza de ellos” (Gorostiaga, 2017, p.106).

4.2.1.5.3 La proactividad. La proactividad estd asociada al éxito profesional.
Supone un conjunto de actitudes que definen una persona con una dindmica constructiva,

con capacidad para analizar las circunstancias, preverlas y transformarlas. Es una persona
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que va por delante y busca siempre nuevas maneras de hacer las cosas (Universidad
nacional de Valencia [UNV], 2015).

4.2.1.5.4 La persistencia. Para Gorostiaga (2017): “Se refiere a la obstinacion en
la consecucion de los objetivos autoiniciados, a la continuacion de la accién a pesar de
las dificultades y a la firme voluntad de seguir avanzando” (p.106).

4.2.1.6 Desempefio de la Tarea. Bautista (2020) manifiesta que el desempefio en
la tarea implica el logro de las tareas y responsabilidades en determinado trabajo, por lo
tanto, contribuyen directa o indirectamente al nucleo técnico de la organizacion. En
general las actividades técnicas se dividen en dos tipos de comportamientos, el primero
esta vinculado al proceso de transformacion de los recursos en productos o servicios
propios de la organizacion, mientras que el otro tipo de comportamientos comprenden
aquellas actividades que actian como soporte al ndcleo técnico.

4.2.1.7 Desempeiio contextual. Gorroti (2007) menciona que el desempefio
contextual trata de variables moderadoras referidas al contexto organizacional, social y
psicoldgico de la ejecucion que actian como catalizadoras facilitandola, dificultdndola,
incluso inhibiéndola. De igual manera para Borman y Motowidlo las razones por las que
existen este tipo de variables son: a) porque definen el ambiente de trabajo, b) porque son
comunes a la mayoria de los trabajos de una organizacion, ¢) porque son mas motivadoras
que cognitivas, d) porque, aunque deseables, son méas implicitas que explicitas.

4.2.1.8 Comportamientos Contraproducentes. Para Bautista (2020) se
denominan comportamientos contraproducentes a: “los actos deliberados que se dan de
manera voluntaria que buscan perjudicar a las organizaciones y que son de beneficio para
el trabajador” (p.116).

Asi mismo International (2020) define que el comportamiento laboral
contraproducente (CWB, por sus siglas en inglés) es el comportamiento de los empleados,
gerentes, ejecutivos u otro personal asociado con una organizacién que interfiere con la
productividad y los intereses y objetivos generales de la organizacion. (Tal vez sea de
interés mas investigacion sobre el concepto). Tal comportamiento puede ir desde una
actividad pasiva y discreta hasta la criminalidad e incluso la violencia. Los
comportamientos laborales contraproducentes se producen cominmente en todos los
tipos de organizaciones, hasta el punto de que muchos en el mundo de los negocios
aceptan algun nivel del comportamiento laboral contraproducente como inevitable.

4.2.2 Factores que Influyen en el Desempefio Laboral

Onofre (2021) menciona una serie de factores que influyen de manera
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significativa en el desempefio laboral de los trabajadores:

4.2.2.1 Factores intrinsecos. Son aquellos que se sustentan en el valor intangible
del trabajador, son las motivaciones, competencias, impulsos, capacidades, habilidades,
valores, personalidad, que llevan al individuo a demostrar superacion y deseo de alcanzar
y conseguir metas, aspiraciones, objetivos, etc.

4.2.2.2 Factores sociodemograficos. Son variables de caracter estructural que
aportan elementos para el analisis del rendimiento laboral como por ejemplo el género, la
edad, el estado civil, lugar de residencia.

4.2.2.3 Clima organizacional. Comenta que sobre el concepto de clima
organizacional existen numerosas aportaciones de diversos autores que dan lugar a
multiples definiciones y conllevan diferentes indicadores para su medida, para Hellriegel
y Slocum el clima es el conjunto de atributos que pueden ser percibidos sobre una
organizacion particular o sobre sus subsistemas, y que pueden ser inducidos por la forma
en que la organizacion y/o sus subsistemas tratan con sus miembros y su entorno.

De igual manera Pedraza (2018) atribuye que el clima organizacional (CLOR) es
un constructo que, en base a la literatura, se caracteriza por su multidimensionalidad, al
representar propiedades de una organizacion que son descritas por las experiencias
percibidas y compartidas de sus trabajadores, las cuales son creadas a partir de las
interacciones personales.

4.2.3 Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral se define como el grado en que a los empleados les gusta
su trabajo, existiendo aun escaso consenso en torno a si la misma involucra
exclusivamente procesos emocionales o, también, cognitivos. En efecto, y mientras que
algunos autores como Fisher (2000) indican que la satisfaccion laboral representa una
respuesta afectiva o emocional hacia el trabajo como un todo, otros, como Weiss (2002),
la definen como un juicio evaluativo positivo o negativo que el individuo realiza de su
situacion de trabajo (Jol y Dabos, 2018).

4.2.4 Competencias laborales

Quiroa, M. (2020) defina que una competencia laboral: “es el conjunto de
conocimientos, habilidades y destrezas que debe poseer una persona para desempefiar un
trabajo o labor especifica” (parr. 1).
4.2.4.1 Tipos de competencia

Ludefia (2004) menciona que se encuentran 3 tipos de competencia:
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4.2.4.1.1 Competencia metodologica. “Posee competencia metodologica aquel
trabajador que sabe reaccionar aplicando el procedimiento adecuado a las tareas
encomendadas y puede encontrar soluciones a los problemas que se presenten,
transfiriendo adecuadamente la experiencia adquirida en diversas circunstancias del
trabajo” (p.16).

4.2.4.1.2 Competencia social. “Posee competencia social aquel trabajador que
sabe colaborar con otras personas, se comunica facilmente y de modo constructivo,
muestra un comportamiento positivo frente al grupo, adecuada relacion interpersonal y
una actitud ciudadana responsable” (p.16).

4.2.4.1.3 Competencia participativa. “Posee competencia participativa aquel
trabajador que sabe intervenir en la organizacién de su puesto de trabajo, es capaz de
organizar y dirigir, y tiene disposicion para aceptar nuevas responsabilidades” (p.16).
4.2.5 Liderazgo directivo o Laboral

El liderazgo directivo se dice de las personas o lideres que guian, ensefian tienen
una manera particular de dirigir una institucion u organizacion y ayudan a la obtencion
de buenos resultados. Es aquella persona que en principio solicita la opinién de sus
subordinados y da instrucciones detalladas de como, cuando y dénde deben llevar a cabo
una tarea especifica para solucionar un problema. Es un estilo adecuado cuando la escase
de tiempo impide explicar con detalle los asuntos; si el directivo lider, ha generado un
clima de confianza, los subordinados asumiran que el directivo ha cambiado y es el
adecuado, porque las circunstancias asi lo requieren (Simbron y Sanabria, 2019).
4.2.6 ldentificacion organizacional

La identidad organizacional se relaciona con los atributos de la organizacion o la
marca, hacia adentro y hacia fuera de la misma. Se asocia con su misidn, vision, valores,
historia y cultura. Se genera con las actitudes, el comportamiento individual y las
relaciones interpersonales que, en conjunto, dan un sentido y significado a la vida de una
organizacion (Hernandez, 2020).
4.2.6.1 Caracteristicas de la identificacion organizacional. 1)La identificacion con un
grupo es percibirse a si mismo como psicolégicamente entrelazado con el destino del
grupo. La conducta y el afecto se dan frecuentemente como consecuencias de la
identificacion, pero no son la identificacién en si misma. 2)La identificacion social
consiste en experimentar personalmente el éxito o el fracaso del grupo. A menudo la
identificacion se mantiene en situaciones que implican pérdidas o sufrimientos. 3)La

identificacion con un grupo es similar a la identificacion con una persona, un héroe
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deportivo, o a una relacion reciproca —esposo/esposa, meédico/paciente- (aspecto
relacional/comparativo) (Psikipedia, 2018).
4.2.7 Evaluacidn del desempefio laboral

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica del desempefio de
cada persona, en funcion de las actividades que cumple, de las metas y resultados que
debe alcanzar y de su potencial de desarrollo; es un proceso que sirve para juzgarlo
estimar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona y, sobre todo, su
contribucion al negocio de la organizacion (Chiavenato, 2011 como se cité en Alvarez et
al, 2018).

De lo que se puede decir que es un diagnostico realizado a través de la medicion
de ciertos estandares previamente determinados del rendimiento de un colaborador dentro
de su puesto de trabajo, y el potencial que este puede desarrollar en cuanto a sus
habilidades. Para lo cual es necesario que las empresas disefien y apliquen sistemas de
evaluacion que sean capaces de detectar de forma oportuna las fallas y limitaciones de
todos y cada uno de los colaboradores, para de esta forma corregirlas y garantizar la
consecucion de los objetivos organizacionales. Uno de los principales factores que
inciden en el rendimiento laboral es la remuneracion que los trabajadores perciben,
conjuntamente con la estabilidad que les ofrece la empresa, para lo que es importante
respetar las leyes vigentes y brindar salarios dignos a las personas que estan interesadas
en laborar (Wachapa, 2019).

4.2.8 Instrumento

4.2.8.1 Test DACUM. Guevara (2016) indica que para la medicion de la variable
desempefio laboral se utilizara el test DACUM que es un cuestionario de doce
preguntas, con opciones y respuestas cualitativas ordinales, las mismas enfocadas
al comportamiento humano (actitud, personalidad, percepcién, aprendizaje), los
factores determinantes del desempefio laboral se van a medir mediante los
siguientes indicadores: calidad, cantidad, rapidez, dedicacion, trabajo en equipo,
tolerancia, emotividad, satisfaccion laboral, liderazgo, identificacion con la
organizacion, habilidades, innovacion. Para medir cada uno de los items se
establecio una escala politdmica tipo Likert, con cinco opciones de respuesta en

cada caso. Es decir, los items corresponden a variables categdricas de tipo ordinal.

20



5. Metodologia
5.1 Area de Estudio

La Policia Nacional del Ecuador, es una institucion estatal de caracter civil,
armada, técnica, jerarquizada, disciplinada, profesional y altamente especializada.

La investigacion se desarroll6 en los servidores policiales que se desempefian
como directivos y técnicos operativos de la sub zona Zamora Chinchipe n°19 ubicados
en nueve cantones que son: Zamora, Centinela del Condor, Yantzaza, Chinchipe, el
Pangui, Nangaritza, Palanda, Paquisha y Yacuambi.

5.2 Enfoque

El presente trabajo de investigacion tiene un enfoque de tipo cuantitativo porque
se empled para la recoleccion de datos y medicion de las variables de burnout y
desempefio laboral.

5.3 Tipo de disefio

La investigacion es de disefio no experimental de corte transversal o transaccional,
dado que las variables no fueron manipuladas ni controladas deliberadamente, lo cual
permitid describir las variables objeto de estudio y analizar su interrelacion en un
momento dado en este caso durante el periodo 2022.

El estudio es de alcance descriptivo y correlacional. Es de caracter descriptivo
porque permitid tener datos mas precisos acerca de los niveles de burnout y el desempefio
laboral en los servidores policiales de la sub zona Zamora Chinchipe n°19; y de caracter
correlacional porque permitié conocer la relacion existente entre el burnout y desempefio
laboral.

5.4 Universo

El universo de la investigacién se conform6 por 538 servidores policiales, entre
directivos y técnico operativos de ambos sexos, ubicados en la sub zona Zamora
Chinchipe n°19 pertenecientes a los cantones Zamora, centinela del Condor, Yantzaza,
Chinchipe, el Pangui, Nangaritza, Palanda, Paquisha y Yacuambi.

5.5 Muestra

El tamafio de la muestra se determino a partir de aquellos servidores policiales de
la sub zona n°19 que de manera libre y voluntaria respondieron a la encuesta enviada a
sus correos. La encuesta se llevd a cabo por medios virtuales, haciendo uso de la
plataforma “Google Forms”, la cual fue enviada a sus correos electronicos a través del
Departamento de secretaria ubicado en el canton de Zamora, en donde 48 servidores

policiales fueron encuestados.
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5.6 Criterios de Inclusién
e Servidores policiales de edades comprendidas entre los 20 y 50 afios de edad.
e Servidores policiales directivos y técnicos operativos que esten trabajando dentro
de la sub zona Zamora Chinchipe n°19.
e Servidores policiales que hayan aceptado el consentimiento informado.
5.7 Criterios de exclusion
e Servidores policiales que estén en servicio pasivo.
e Servidores policiales que no completen correctamente los instrumentos.
e Servidores policiales que no trabajen en la sub zona Zamora Chinchipe n°19.
e Servidores policiales que no hayan aceptado el consentimiento informado.
5.8 Técnicas e instrumentos
A continuacién, se especifican las técnicas e instrumentos utilizados en la
investigacion:
5.8.1 Consentimiento informado
El consentimiento informado de la investigacion esté dirigida a los servidores
policiales, entre Directivos y Técnico Operativos de la sub zona Zamora Chinchipe n°19.
Estd basado bajo los principios éticos de confidencialidad y beneficencia. Es un
documento informativo en el que se comunic6 a los participantes sobre la investigacion
(Anexo 4).
5.8.2 Inventario de Burnout de Maslach (MBI)
e Autor: Maslachy Jackson (1981)
e Duracion: El tiempo de aplicacion es de 15 minutos como tiempo maximo.
e Estructura: Pérez et al., (2012) indica que el MBI original presenta 22 items
para evaluar las tres dimensiones restantes y posee dos versiones especificas
para medir el sindrome en profesionales de la salud (Human Service Survey o
MBI-HSS) y en profesionales de la educacion (Educator’ Survey o MBI- ES),
ademas de una version abreviada de 16 items que puede ser aplicada en
cualquier grupo profesional (General Survey o MBI-GS), en la cual la
redaccion de los items es mas genérica y aborda experiencias asociadas al
trabajo en general sin referirse a los otros con los que uno trabaja (p.256).
e Puntuacién: EIl cuestionario cuenta con 22 preguntas con una escala tipo

Likert para cada afirmacion, se puntta con valores de 0 a 6, de modo que se
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asigna 0 si nunca ha sucedido tal supuesto y 6 si ha sucedido todos los dias.

Dentro de las subescalas tenemos la de agotamiento emocional compuesta por

9 preguntas, la cual evalGa los sentimientos de la persona emocionalmente

exhausta por el propio trabajo, la subescala de la despersonalizacion tiene 5

items y evalla la respuesta interpersonal o actitudes negativas y diferente

hacia otros usuarios; y finalmente la subescala de la baja realizacion personal
contiene 8 items y valora los sentimientos de competencia y éxito en el propio
trabajo.

e Calificacion: Para su calificacion estd bajo criterios determinado por los
autores, asi pues, para la subescala de agotamiento emocional un puntaje
mayor o igual a 25 representa un nivel alto, valores entre 16-24 un nivel medio,
mientras que una puntuacion menor a 15 es un nivel bajo. Para la subescala de
la despersonalizacién menor a 3 representa un nivel bajo, valores entre 4 a 8
representan un nivel moderado y valores mayores a 9 representarian un nivel
grave y por ultimo para la subescala de baja realizacion personal los criterios
son opuestos pues valores entre 0 a 35 se determina como un nivel alto, entre
36 a 39 un nivel moderado y mayores a 40 representa un nivel bajo de Burnout.

e Confiabilidad y validez: La confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach de
o =0.9 para agotamiento emocional, o =0.79 para despersonalizacién y o
=0.71 para realizacion personal.

5.8.3 Test DACUM

e Autor: Adaptacién por Guevara Paul

e Duracion: 5-10 minutos.

e Estructura: un cuestionario de 30 preguntas, con opciones y respuestas
cualitativas ordinales, las mismas enfocadas al comportamiento humano,
los factores determinantes del desempefio laboral se van a medir mediante
los siguientes indicadores: actitud, personalidad, percepcién y
aprendizaje.

e Puntuacién: El cuestionario del test fue formulado por la escala métrica
de Likert, con una calificacion del 1 al cinco, tomando en cuenta que 1 es
la calificacién mas baja o desfavorables y 5 la calificacién mas alta o que
es recomendable y satisfactorio para la empresa. Para medir los

indicadores de cada dimension de las variables se debe aplicar el programa
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estadistico SPSS. Para medir cada uno de los items se establecio una escala
politémica tipo Likert, con cinco opciones de respuesta en cada caso (muy
importante, bastante importante, importante, no tan importante, nada
importante). Es decir, los items corresponden a variables categoricas de
tipo ordinal el instrumento disefiado. (Guevara, 2016, p.93).

e Interpretacion: El test DACUM es una herramienta de informacion, pues
dara a conocer la correlacion entre las variables, permitiendo conocer la
influencia para la empresa los factores determinantes del desempefio
laboral. Una vez establecidos los valores de correlacion multivariable para
la matriz de los treinta items, se consideran como valores criticos, aquellos
que tienen un Rho de Spearman igual o mayor a 0.364, siendo que para el
presente caso se trabaja con treinta datos y con un nivel de significancia
de 0,05. Es decir, se consideran como relevantes todas las correlaciones
mayores al valor de 0.364 (que generan un p-valor menor o igual al nivel
de significancia de 0,05—5%). (Guevara, 2016)

e Confiabilidad y validez: Para alcanzar una informacion confiable se
aplico un test a los servidores policiales, con el objetivo de que cada uno
responda de acuerdo a su criterio personal.

5.9 Procedimiento

Para dar cumplimiento a los objetivos planteados se desarroll6 en cinco etapas:

Primera etapa: Después de la aprobacion y aceptacion del proyecto de
investigacion, se presentd el oficio al comandante de la Sub zona de Policia Zamora
Chinchipe Sr. Pablo Cerda, Teniente Coronel de la Policia, al que se le solicito la
autorizacion del presente proyecto de investigacion en la institucién policial el dia 20 de
julio del 2022. En los cuatro dias posteriores se dio la aprobacién del mismo, por lo que
se contactd con la secretaria de la institucion policial para hacerle llegar el oficio
correspondiente en el que se indicaba el cuestionario virtual en la plataforma Google
Forms, al que los servidores policiales objeto de estudio tenian que responder.

Segunda etapa: El 27 de Julio se contacta a la servidora policial a cargo de las
gestiones administrativas de la institucion, secretaria en ese periodo de tiempo, quien se
encontraba a cargo de enviar la encuesta a todos los servidores policiales de la sub zona
Zamora Chinchipe N19; sin embargo, debido a dificultades internas y de la institucion no
se hizo llegar el link correspondiente a los participantes. Por tal razén la semana del 1 al

5 de Julio se contacta nuevamente a la institucion policial ubicada en el canton Zamora,
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donde la servidora policial, Madison Jhoredy Pardo Torres, secretaria de la misma, envid
nuevamente el link correspondiente a todos los servidores policiales que trabajan en la
sub zona Zamora. En la semana del 11 al 15 de julio se contacta nuevamente con la
persona a cargo de distribuir el link con la finalidad de solicitar se les remitan nuevamente
el formulario Google Forms ya que solamente 30 servidores policiales respondieron a la
encuesta piloto.

En la siguiente semana del 18 al 23 de julio, se recibieron nuevas respuestas en la
plataforma consiguiendo una muestra de 48 participantes.

Tercera etapa: Una vez aplicado los reactivos se procedio a calificar y tabular
los datos en Excel y se los traspasé al programa informatico IBM SPSS Statistics versién
26 para su analisis estadistico.

Cuarta etapa: Subidos los datos se procedio a la elaboracién de tablas cruzadas,
de frecuencia, de correspondencia y correlacion de Spearman para el analisis,
conjuntamente con la elaboracion del plan de prevencién del sindrome de burnout para
dar cumplimiento a los objetivos planteados en la investigacion. Asimismo, se elaboré un
informe de los resultados obtenidos para ser presentando en la institucion policial.

Quinta etapa: Finalmente, se procedié a realizar la discusion, conclusion y
recomendaciones.

5.10 Equipo y Materiales

e Computadora portatil

e Celular

e Esferos

e Impresora/impresiones

e USB
e Hojas
e Portafolio

e Programa Excel y SPSS

e Recursos humanos
5.11 Anélisis estadistico

Luego de la aplicacion de los reactivos a los 48 participantes que de manera
voluntaria respondieron a la encuesta, los resultados obtenidos de los servidores policiales

de acuerdo con las variables y objetivos de la investigacion se ingresaron en hojas de
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calculo Microsoft, 67 Excel (analisis univariado) y el software IBM SPSS Statistics
(analisis bivariado y multivariado).

A continuacién, se muestra aquellas medidas y técnicas estadisticas descriptivas
e inferenciales que se utilizaron:

e Tabla de frecuencias absolutas y relativas (porcentual): Utilizadas para la
presentacion de los datos y determinar la proporcion que representa dentro
del estudio en funcion de los objetivos propuestos, en base a sus
dimensiones y niveles correspondientes.

e Tablas de correspondencia: Se utiliz para mostrar la relacion entre niveles
de burnout y el desempefio laboral. Se utiliz6 un grafico que traza datos,
mostrando de manera visual el resultado de dos 0 méas puntos de datos.

e Correlacion entre variables: Para establecer la correlacion de los niveles de
burnout y del desempefio laboral se utiliz6 la prueba de correlacion de Tau-
b de Kendall.
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6. Resultados
Primer objetivo especifico: Identificar el nivel de Burnout de los servidores
policiales de la sub zona Zamora Chinchipe n°19.

Tabla 1
Nivel de Burnout

Porcentaj Porcentaje Porcentaje

Frecuencia o
e valido acumulado
Burnout minimo 3 6,3 6,3 6,3
Burnout leve 42 87,5 87,5 93,8
Burnout moderado 3 6,3 6,3 100,0
Total 48 100,0 100,0

Fuente: Inventario MBI de Maslach y Jackson (1981)
Elaboracion: Stephanie Michelle Pérez Aguilar

Interpretacion de resultados: Se aplico el MBI a la poblacién objeto de estudio
como parte del perfilamiento de la muestra. El 87,5% presentan un nivel de burnout leve,

el 6,3% un burnout minimo y finalmente el 6,3% un burnout moderado.

Tabla 2
Dimensiones del Burnout

Agotamiento o Realizacion
) Despersonalizacion
Emocional personal

6 5 31

Alto 12,5 10,4 64,6
. 8 9 10

Medio 16,7 18,8 20,8
Ba 34 34 7

J 70,8 70,8 14,6
48 48 48

Total 100,0 100,0 100,0

Fuente: Inventario MBI de Maslach y Jackson (1981)
Elaboracion: Stephanie Michelle Pérez Aguilar

Interpretacion de resultados: Dentro de la dimension de “Agotamiento
emocional” lo resultados indican que el 70,8% de los servidores policiales presentan
niveles bajos de burnout, el 16,7% niveles medios y el 12,5% niveles altos. En cuanto a
la dimension de “Despersonalizacion” se observa que el 70,8% manifiestan niveles bajos,
18,8% niveles medios y el 10,4% niveles altos. Finalmente, en la dimension de

“Realizacion personal” se identifica que el 64,6% de servidores presentan niveles altos,

el 20,8% niveles medios y el 14,6% niveles bajos.
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Segundo objetivo especifico: Evaluar el desempefio laboral de los servidores
policiales de la sub zona Zamora Chinchipe n°19.

Tabla 3
Desempefio Laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Regular 1 2,1 2,1
Validos Bueno 6 12,5 12,5
Optimo 41 85,4 85,4
Total 48 100,0 100,0

Fuente: Test DACUM de Guevara Paul (2016)
Elaboracion: Stephanie Michelle Pérez Aguilar

Interpretacion de resultados: De la muestra indicada, a través del test DACUM,
el cual permite conocer el desempefio laboral de los servidores policiales; se obtiene que,
el 85,4% presentan un desempefio 6ptimo, el 12,5% un desempefio bueno y el 2,1% un
desempefio regular.

Tabla 4
Indicadores del Desempefio Laboral

Actitud Percepcion Personalidad Aprendizaje
Pésimo 0 1 0 0
0 2,1 0 0
Regular 5 1 2 6
10,4 2,1 4,2 12,5
Bueno 21 4 7 16
43,8 8,3 14,6 33,3
Optimo 22 30 39 26
45,8 62,5 81,3 54,2
Total 100,0 100,0 100,0 100,0

Fuente: Test DACUM de Guevara Paul (2016)
Elaboracion: Stephanie Michelle Pérez Aguilar

Interpretacion de resultados: Dentro del indicador de “Actitud”, los resultados
indican que el 45,8% de servidores policiales presentan un 6ptimo desempefio laboral, el
43,8 un buen desempefio y el 10,4 un desempefio regular. Seguido del indicador de
“Percepcion” se observa que el 62,5 manifiestan un desempefio 6ptimo, el 8,3 un bueno
desempefio, el 2,1% un desempefio regular y el 2,1 un pésimo desempefio. En cuanto al
indicador de “Personalidad” se identifica que el 81,3% presentan una personalidad que
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les permite desempefiarse de manera Optima, el 14,6 un desempefio bueno y el 4,2 un
desempefio regular. Finalmente, en el indicador de “Aprendizaje”, los 54,2 servidores
presentan un éptimo desempefio, el 33,3% un buen desempefio y el 12,5 un desempefio

regular.

29



Objetivo General: Determinar la influencia del sindrome de Burnout en el

desempefio laboral de los servidores policiales de la sub zona Zamora Chinchipe n°19.

Tabla 5
Tabla de correspondencias entre nivel de burnout y el desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

NIVEL DE - Margen

BURNOUT Pésimo Malo Regular  Bueno  Optimo activo
Sin burnout 0 0 0 0 0 0
Burnout minimo 0 0 0 1 2 3
Burnout leve 0 0 1 5 36 42
Burnout moderado 0 0 0 0 3 3
Margen activo 0 0 1 6 41 48

Fuente: Inventario MBI de Maslach y Jackson (1981) y Test DACUM de Guevara Paul (2016)
Elaboracion: Stephanie Michelle Pérez Aguilar

Interpretacion de datos: En la presente tabla se muestra la correlacion existente
entro los niveles del burnout con el desempefio laboral, por lo que se identifica que, de
los 48 servidores policiales, 44 de ellos presentan burnout minimo/leve, con un
desempefio laboral bueno y 6ptimo; seguido de 3 servidores policiales que manifiestan
burnout moderado con un desempefio laboral 6ptimo, y finalmente, 1 servidor policial
presenta burnout leve con un desempefio laboral regular. Estos resultados indican que la
mayor parte de la poblacién encuestada se desempefian de manera Optima en su
institucidon policial.

Tabla 6
Correlacion entre el Nivel de Burnout y desempefio laboral

Error tipo. T Sig.
Valor . . ;
asint.2 aproximada aproximada
Ordinal por Tau-b de 159 128 1,120 263
ordinal Kendall
N de casos validos 48

Fuente: Inventario MBI de Maslach y Jackson (1981) y Test DACUM de Guevara Paul (2016)
Elaboracion: Stephanie Michelle Pérez Aguilar

Interpretacion de resultados: Aplicando el método estadistico Tau-b de Kendall
se evidencia que no hay relacion existente entre los niveles de Burnout con el desempefio
laboral (p valor=0,263 mayor 0,05) entre variables; sin embargo, se puede observar que
el valor de coeficiente de correlacion es de 0,159, por lo tanto, existe una correlacion muy
débil.
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Tercer Objetivo: Disefiar un plan de prevencion del sindrome de burnout en los

servidores policiales de la sub zona Zamora Chinchipe n°19.

Plan de Prevencién del Sindrome de Burnout

Introduccién

El sindrome de burnout o también conocido como el sindrome del trabajador
quemado, es el resultado del estrés crénico en el lugar de trabajo que no se ha manejado
exitosamente y que ha repercutido significativamente al correcto desenvolvimiento tanto
personal, profesional y laboral de los individuos que lo padecen.

Autores tales como Silva (2021) han sugerido que el sindrome de burnout (SB)
es un fendmeno psicosocial que surge como respuesta a situaciones estresantes
interpersonales y se lo ha definido como una enfermedad ocupacional cronica que se
caracteriza porque combina dos dimensiones principales: agotamiento emocional
(pérdida de energia y sensacion de impotencia) y despersonalizacion (pérdida de
motivacion y retiro del trabajo).

Por ello el presente proyecto busca principalmente prevenir sintomatologia
asociada al burnout, asi como también trata de lograr que los servidores policiales puedan
desempefarse correctamente en el ambito laboral; fortaleciendo sus capacidades y
aptitudes personales, desarrollando comportamientos adaptativos e innovadores que a
mediano y largo plazo satisfagan las necesidades y demandas que la Policia Nacional del
Ecuador busca en su personal trabajador.

Para poder cumplir con esta finalidad se ha propuesta una serie de actividades que
sirvan como herramientas en la instauracion de habilidades personales y sociales.
Metodologia

Para la ensefianza e imparticion de contenidos en el presente plan de prevencion
se hard uso del enfoque cognitivo conductual que permita cumplir los objetivos
planteados. El tiempo establecido para desarrollar el programa de prevencion en los
servidores policiales es de 5 dias, con una sesion diaria de aproximadamente 30-45
minutos de duracion. Se abordaran distintos contenidos y tematicas que van directamente

enfocadas al conocimiento del sindrome de burnout.
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OBJETIVOS

Objetivo General

Prevenir el sindrome de burnout en los servidores policiales de la Sub Zona Zamora
Chinchipe N 19.

Obijetivos Especificos

e Realizar intervenciones psicoeducativas sobre el Sindrome Burnout que permita
a los servidores policiales gestionar de manera integral sus emociones,
sentimientos y conductas.

e Ensefar técnicas cognitivo conductuales que permitan a los servidores policiales
desarrollar habilidades personales a la hora de resolver problemas en su ambito
laboral.

e Desarrollar en los servidores policiales habilidades de organizacion personal y
profesional.
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SESION 1: ;QUE ES EL SINDROME DE BURNOUT?

Actividad N° 1
Sesion: 1

Duracion: 40 minutos
Modalidad: Grupal

Tabla 7
Desarrollo de Actividad 1 Sesién 1

Modalidad Técnica Objetivo Responsable
Grupal Psicoeducacion Educar a los Profesional de
servidores Salud Mental

policiales acerca
del sindrome de
burnout.

Fuente: Stephanie Michelle Pérez Aguilar (2022)
Elaboracion: Stephanie Michelle Pérez Aguilar

Metodologia

1. Presentacién y socializacion.

2. Exposicidn de contenidos a través de la plataforma “Power Point” cuyas tematicas

a abordar son:

e Definiciones del sindrome de Burnout.

e Clasificacion de las dimensiones del Burnout en sus subescalas de:

Agotamiento emocional, Despersonalizacion y Realizacién personal.

e Etapas del burnout.

e Sintomas del Sindrome de Burnout.

e Causas del Sindrome de Burnout.

e Consecuencias cronicas del sindrome de Burnout.

3. Cierre mediante un debate de duracién de 5 minutos que permita evaluar si los

conocimientos impartidos durante el taller quedaron claros.

Recursos: Psicologo/a clinico/a, presentacion en Power point, sillas, mesas, proyector.
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SESION 2: DETECCION TEMPRANA DEL BURNOUT
Actividad N°2

Sesion: 2

Duracion: 40 minutos

Modalidad: Grupal

Tabla 8
Desarrollo de Actividad 2 Sesion 2
Modalidad Técnica Objetivo Responsable
Grupal Psicoeducacion Concientizaralos  Profesional de
servidores Salud Mental

Conversatorio policiales acerca de

la importancia de
una deteccion
temprana del
sindrome.

Fuente: Stephanie Michelle Pérez Aguilar (2022)
Elaboracion: Stephanie Michelle Pérez Aguilar

Metodologia
1. Bienvenida.

2. Exposicion de contenidos a través de la plataforma “Power Point” cuyas tematicas

a abordar son:

e ;En qué se diferencia el sindrome de burnout del estrés laboral?

e Comorbilidad del sindrome de burnout con otros trastornos mentales.
e Factores de proteccion en el sindrome de burnout

e Factores de riesgo en el sindrome de burnout

e ;Donde acudir si presento sintomatologia asociada al burnout?

3. Realizacion de la dindmica “Mis experiencias laborales”, se pide a 5 de los
servidores policiales que de manera voluntaria compartan una experiencia
estresante en su profesion y que identifiquen los factores de proteccion y riesgo

que utilizaron.

4. Cierre en el que se dard un tiempo aproximado de 3 minutos para realizar preguntas

asociadas a la sesion dos.
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Recursos: Psicologo/a clinico/a, presentacion en Power point, sillas, mesas, proyector.

SESION 3: HERRAMIENTA DE AFRONTAMIENTO EN EL TRABAJO

Actividad N° 3

Sesién: 3

Duracion: 45 minutos

Tabla 9
Desarrollo de Actividad 3 Sesién 3
Modalidad Técnicas Objetivo Responsable
Grupal Psicoeducacion Orientar y fomentar  Profesional de Salud

Estrategias de en los servidores Mental
afrontamiento policiales el
Resolucion de desarrollo de
problemas habilidades de

afrontamiento y de
resolucion de
conflictos

Fuente: Stephanie Michelle Pérez Aguilar (2022)
Elaboracion: Stephanie Michelle Pérez Aguilar

Metodologia

1. Bienvenida

2. Exposicion de contenidos a través de la plataforma “Power Point” cuyas

tematicas a abordar son:

e ;Qué son las estrategias de afrontamiento y de resolucion de problemas?

e Importancia de las estrategias de afrontamiento y de resolucién de
problemas.

e Generacion de soluciones alternativas.

e Estrategias centradas en las emociones.

o Estilos de afrontamiento propuesto por Lodofio et al en el 2006.

e La Escala Estrategias de Coping

3. Realizacion de la dindmica “;COmo soluciono mis problemas?” la psic6loga

plantea un problema hipotético en el cual 2 participantes tendran que
participar e indicar como solucionarian el problema en base al contenido

impartido.

Cierre en el que se dara un tiempo aproximado de 3 minutos para realizar

preguntas asociadas a la sesion dos.
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Recursos: Psicologo/a clinico/a, presentacion en Power point, sillas, mesas, proyector.

SESION 4: AUTOCUIDADO
Actividad N° 4

Sesion: 4

Duracion: 35 minutos

Tabla 10
Desarrollo de Actividad 4 Sesién 4

Modalidad Técnicas

Objetivo

Responsable

Grupal Psicoeducacion
Comunicacion
asertiva y afectiva.
Educacion y control
de emociones en el
Autocuidado

Conversatorio

Ensefiar a

los Profesional de Salud

servidores policiales Mental

a potenciar  sus
recursos personales
y profesionales a
través  de una
comunicacion
asertivas y
autocuidado
personal.

Fuente: Stephanie Michelle Pérez Aguilar (2022)
Elaboracion: Stephanie Michelle Pérez Aguilar

Metodologia

1. Bienvenida

2. Exposicion de contenidos a través de la plataforma “Power Point” cuyas

tematicas a abordar son:

e Definicion de Autocuidado.

e Tipos de autocuidado

e Précticas para el autocuidado.

e La influencia psicosocial en mi autocuidado personal.

e Laimportancia de fomentar estilos de vida y trabajo saludables.

e Practicas de autocuidado para prevenir lesiones y enfermedades laborales.

3. Cierre en el que se daré un tiempo aproximado de 3 minutos para realizar

preguntas asociadas a la sesion dos.

Recursos: Psicologo/a clinico/a, presentacion en Power point, sillas, mesas, proyecto.
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SESION 5: AUTO ORGANIZACION PERSONAL Y PROFESIONAL
Actividad N° 5
Sesién: 5

Duracion: 40 minutos

Tabla 11
Desarrollo de Actividad 5 Sesién 5
Modalidad Técnicas Objetivo Responsable
Grupal Psicoeducacion Desarrollar en los  Profesional de
Técnicas de relaiacis servidores Salud Mental
écnicas de relajacion policiales
Respiracion Consciente capacidades

personales que les
permitan mantener
una buena
organizacion
personal y
profesional.

Mindfulness

Fuente: Stephanie Michelle Pérez Aguilar (2022)
Elaboracion: Stephanie Michelle Pérez Aguilar

Metodologia
1. Bienvenida

2. Exposicion de contenidos a través de la plataforma “Power Point” cuyas
tematicas a abordar son:

e Establecimiento de prioridades
e Planificacion de actividades

e Analiza las actividades.

e Gestiona tu tiempo.

e Aumento de la productividad

e Reduce la procrastinacion.

3. Cierre en el que se dard un tiempo aproximado de 3 minutos para realizar
preguntas asociadas a la sesion dos.

Recursos: Psicologo/a clinico/a, presentacion en Power point, sillas, mesas, proyector.
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7. Discusion
El Burnout, identificandolo como un sindrome esta principalmente vinculado al

ambiente laboral hostil, a la insatisfaccion laboral y a las jornadas prolongadas de trabajo
acompariadas de un exceso de carga laboral. Hernandez et al., (2021) ha identificado que
el salario bajo, las relaciones interpersonales negativas y la demanda excesiva en el
cumplimiento de tareas son algunos de los principales factores de riesgo ante el
padecimiento de esta condicion.

Ante este hecho las repercusiones tanto fisicas como psicolégicas producto del
burnout repercuten significativamente a la hora de desempefiarse en su entorno laboral
produciendo una insatisfaccidn dentro de la institucion en la que se labora.

En cuanto, a los resultados obtenidos, con respecto al primer objetivo especifico,
se encontrd que el mayor porcentaje de servidores policiales presentan niveles leves y
minimos de burnout, asi como también en sus dimensiones de agotamiento emocional y
despersonalizacion; resultados congruentes se encontraron en un estudio realizado por
Benitez (2022), en donde se evidencia que, de la muestra total de participantes
considerados para la investigacion, el 88,5% servidores policiales de la subzona de Policia
Loja No.11 presentan niveles bajos de burnout o no padecian del sindrome. De igual
manera, se obtuvieron resultados similares en la investigacion realizada por Uriarte
(2022) en la que determin6 que, 106 policias del canton Naranjito no presentan niveles
altos de burnout.

Estos resultados no concuerdan con los encontrados por Hernandez y Rojas
(2022), en su investigacion titulada “Comparacion de niveles del sindrome de Burnout y
malestar psicoldgico en policias mexicanos a un afio de la pandemia por COVID-19”, ya
que la mayor parte de la poblacion encuestada presenta altos niveles de burnout en las
dimensiones de desgaste emocional y despersonalizacion.

También se puede contradecir, con los resultados de Rojas (2015, como se cito en
Benitez, 2022) que evalud a la Policia Ministerial de México y se determind altos niveles
en las dimensiones de agotamiento emocional y despersonalizacion, esto debido a sus
extensas jornadas laborales, turnos excesivamente largos y con pocos dias de
recuperacion que se han asociado con la aparicion de fatiga y cansancio acumulado.

Finalmente, en la dimension de realizacion personal, los servidores policiales al

tener un alto nivel en esta sub escala se refleja un menor burnout; para asi coincidir con

38



la investigacion denominada “sindrome de burnout en el personal policial técnico
operativo del distrito 01 Loja, periodo 2021”, realizada en Ecuador por Benitez (2022)
donde manifiesta que la mayor parte de servidores policiales mantienen una alta
realizacion personal.

Respecto a los datos obtenidos del segundo objetivo especifico, acerca del
desempefio laboral de los servidores policiales, un gran porcentaje del personal policial
de la sub zona 19 manifiesta que se desempefian de manera éptima en su trabajo. Estos
resultados se hallan en una misma linea de los encontrados por Garcia (2016) en donde
el 93% (13 policias), presenta un desempefio laboral alto, esto quiere decir que ellos
perciben su trabajo como eficiente y que lo realizan cumpliendo las exigencias de la
institucidn, tales como la puntualidad y la responsabilidad en sus funciones, ademas del
interés y la aceptacion de criticas en el &ambito laboral.

En otro estudio ejecutado por Lauracio y Lauracio (2022), determind que el
desempefio laboral del personal de salud es alto ya que se ajusta a las necesidades de los
servicios que brinda con resultados 6ptimos, las aptitudes muestran su compromiso con
su institucion brindando una atencion de calidad y oportuna a los usuarios de los servicios
de salud.

A partir del andlisis de los resultados respecto al objetivo general, determinar la
influencia del sindrome de burnout en el desempefio laboral de los servidores policiales
de la sub zona Zamora Chinchipe n°19, se observa que estadisticamente no hay relacion
significativa entre variables, mostrando que el sindrome de burnout no influye en el
desempefio laboral de los servidores policiales, el dato es congruente con los resultados
de Lauracio y Lauracio (2022) en su investigacion denominada “El sindrome de burnout
y el desempefio laboral en el personal de salud” en donde se evidencia que el sindrome
de burnout y el desemperfio laboral del personal de salud no presentan relacion al
establecerse una correlacion estadistica no significativa (r=0.063).

Estos resultados se pueden contradecir con los encontrados por Campos y
Martinez (2020) su investigacion titulada “sindrome de burnout y clima laboral en tiempo
de pandemia en el personal policial de una comisaria de Huancayo” donde se evidencio
que la mayor parte de la muestra total se ubican en niveles alto de sindrome de burnout,
asi como un clima laboral desfavorable que repercute negativamente en su desempefio
laboral. De igual manera Murillo y Velasco (2015, como se cité en Medina, 2018) en su
investigacion titulada “El sindrome de burnout y el compromiso organizacional en el

personal administrativo en los centros de educacion superior”, indican que la poblacién
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objeto de estudio presenta altos niveles de desgaste emocional encontrandose en la fase
de quemado, afectando directamente en sus procesos organizacionales tales como su
desempefio laboral.

En relacion a los instrumentos utilizados para medir tanto el sindrome de burnout
como el desempefio laboral, es importante mencionar la relevancia que tienen estos
instrumentos ya que presentan una amplia gama de factores de resultados de los cuales
solo se eligio los necesarios para la presente investigacion. Uno de los problemas que se
encontr6 al momento de la aplicacién de los reactivos fue la falta de interés de los
servidores policiales en responder a tiempo a pesar de que eran ofertados en modalidad
virtual.

En cuanto a las fortalezas de esta investigacion se puede mencionar que se utiliz6
el Inventario de Burnout de Maslach (MBI) con una confiabilidad del Alfa de Cronbach
de o =0.9 para agotamiento emocional, a =0.79 para despersonalizacion y o =0.71 para
realizacion personal. Este instrumento se puede usar ampliamente en policias, maestros,
doctores etc., ya que consta de preguntas sencillas para el lector y se puede aplicar tanto
de manera individual como grupal. Asi también el Test Dacum con adaptacién de
Guevara Paul, es un instrumento que ha sido utilizado para la medicion del desempefio
laboral, la garantia de la informacion y los resultados a obtener esta dada en funcion de
la adaptacion y validacion del test permitiendo asi obtener una validacion y confiabilidad
del instrumento.

Finalmente, se podria mencionar que la presente investigacion aporta de manera
significativa con datos reales acerca de los niveles de burnout de los servidores policiales
de la sub zona Zamora Chinchipe, asi como informacion significativa sobre el desempefio
laboral dentro de su institucion policial.

De igual forma se aporto informacion util como una herramienta diagndstica la
cual podra ser utilizada por las autoridades de la Policia Nacional y/o posteriores
investigaciones que tengan interés en el tema, todo esto con el fin de que las autoridades
pertinentes tengan conocimiento sobre los niveles de burnout a los que los servidores se
ven expuestos y, por ultimo que las autoridades permitan el planteamiento constante de
programas orientados a mejorar el bienestar integral de los policias, y como resultado se

incremente la calidad del trabajo que desempefian y del ambiente organizacional.
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8. Conclusiones
Una vez culminado el trabajo de investigacién y tomando como referencia los

objetivos planteados, se concluye que:

e El mayor porcentaje de servidores policiales presentan niveles leves y minimos
de burnout, asi como también en sus dimensiones de agotamiento emocional y
despersonalizacion y altos niveles de realizacién personal.

e El desempefio laboral de los servidores policiales es dptimo dentro de su
institucion obteniendo de igual manera resultados favorables en lo indicadores
de actitud, personalidad, percepcion y aprendizaje.

e De acuerdo a los resultados metodoldgicos se puede evidenciar que no hay
relacion estadisticamente significativa entre los niveles de burnout con el
desempefio laboral.

e Enbase alos resultados obtenidos se planted un plan de prevencién del sindrome
de burnout a través de un enfoque cognitivo conductual con la finalidad de evitar

sintomatologia asociada a esta patologia psicoldgica.
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9. Recomendaciones
En base a los resultados de la investigacion se ha propuesto las siguientes

recomendaciones:

Establecer nuevos estudios por parte de investigadores en el area de salud mental
de tipo retrospectivo y longitudinal acerca del sindrome de burnout en servidores
policiales para conocer asi conocer su prevalencia y establecer asi planes
prevencion, promocion y tratamiento.

Impartir talleres por parte de profesionales en salud mental, a personal policial
tanto técnico como operativo, asi como a las autoridades pertinentes de la Policia
Nacional de la sub zona Zamora Chinchipe que abarquen temaéticas actualizadas
y enfocadas sobre el sindrome de burnout en policias ya que son pocos los estudios
que se han realizado en el personal de la Policia Nacional del Ecuador.

Realizar capacitaciones por parte de profesionales que ensefien a los servidores
policiales a mantener y desarrollar climas laborales sanos y positivos orientados
a fomentar y potenciar su desempefio laboral dentro de la institucién policial.
Finalmente, que la Policia Nacional del Ecuador continte brindando su apoyo
incondicional a futuros proyectos investigativos, las cuales sirvan de

trascendencia al sistema organizacional de la institucion.
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11. Anexos
Anexo 1. Oficio de pertinencia
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Psicologa

Maria Paula Torres Pozo Mgs ] ]

DOCENTE DE LA CARRERA DE PSICOLOGIA CLINICA-FSH-UNL
Ciudad. -

De mi consideracion:

Por el presente y dando cumplimiento a lo dispuesto en el “Capitulo II del Proyecto de Tesis,
Articulos 133, y 134 del Reglamento de Régimen Académico de la Universidad Nacional de
Loja, aprobado el 26 de julio del 2009”, una vez que ha cumplido con todos los requisitos y
considerando que el proyecto de Tesis fue aprobado; me permito hacerle conocer que esta
direccion, la ha designado Directora de Tesis del Proyecto adjunto, denominado: “EL
SINDROME DE BURNOUT Y EL DESEMPENO LABORAL EN LOS SERVIDORES
POLICIALES DE LA SUBZONA ZAMORA CHINCHIPE N°.19, PERIODO 20227,
autoria de la Srta. Stephanie Michelle Pérez Aguilar, con C.I 1150307336, estudiante del X
ciclo de la Carrera de Psicologia Clinica de la Facultad de la Salud Humana.

Aprovecho la oportunidad para reiterarle mi agradecimiento.

Atentamente,

AIETHN AZANZA
Dra. Ana Puertas Azanza Mgs

DIRECTORA DE LA CARRERA DE PSICOLOGIA CLINICA
FACULTAD DE LA SALUD HUMANA -UNL

C/c. Stephanie Michelle Pérez Aguilar
Expediente estudiantil
Archivo
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tras el Hospital Isidro Ayora - Loja - Ecuador
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Anexo 3. Oficio cambio de objetivos
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Uﬂ , Nacional ) ) dela Salud
deLoja CARRERA DE PSICOLOGIA CLINICA Humana

Oficio. No. -541- C.PS.CL- FSH-UNL
Loja, 13 de octubre de 2022

Sefiorita

Stephanie Michelle Pérez Aguilar,

ESTUDIANTE DE LA CARRERA DE PSICOLOGIA CLINICA-FSH-UNL
Ciudad. -

De mi consideracion:

Por el presente extiendo un cordial saludo, con respecto a lo solicitado: modificacion de
objetivo general, el primero, segundo y tercero objetivo especifico dentro del trabajo de
investigacion denominado “EL SINDROME DE BURNOUT Y EL DESEMPENO LABORAL EN LOS
SERVIDORES POLICIALES DE LA SUB ZONA ZAMORA CHINCHIPE N°19, PERIODO 2022”; se
autoriza de acuerdo al siguiente detalle:

* Objetivo General:
Analizar la influencia del sindrome de burnout en el desempefio laboral de los servidores
policiales de la sub zona Zamora Chinchipe n°19

* Objetivo General modificado:
Determinar la influencia del sindrome de burnout en el desempefio laboral de los servidores
policiales de la sub zona Zamora Chinchipe n°19.

* Primer Objetivo Especifico:
Determinar el nivel de Burnout de los servidores policiales

¢ Primer Objetivo Especifico Modificado:
Identificar el nivel de Burnout de los servidores policiales.

» Segundo Objetivo Especifico:
Identificar si el desempefio laboral de los servidores policiales de la sub zona Zamora
Chinchipe n°19, es 6ptimo dentro de la institucidn policial

* Segundo Objetivo Especifico Modificado:
Evaluar el desempeno laboral de los servidores policiales de la sub zona Zamora Chinchipe
n°19

» Tercer Objetivo Especifico:
Elaborar un plan de prevencién que permita disminuir los niveles de estrés y mejorar el
desempeno laboral en los servidores policiales de la sub zona Zamora Chinchipe n°19

» Tercer Objetivo Especifico Modificado: Disefar un plan de prevencion del burnout en los
servidores policiales de la sub zona Zamora Chinchipe n°19
Calle Manuel Monteros

tras el Hospital Isidro Ayora - Loja - Ecuador
072-571379 Ext.102
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Anexo 4. Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente investigacién es conducida por Stephanie Michelle Pérez Aguilar, estudiante
de la Universidad Nacional de Loja. El objetivo de este estudio es analizar la influencia
del sindrome de burnout en el desempefio laboral de los servidores policiales de la sub
zona Zamora Chinchipe n°19. Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira
responder a dos reactivos psicologicos: El Inventario de Burnout de Maslach (MBI)y el
test de desempefio laboral método DACUM, esto tomara aproximadamente 20/25
minutos. La participacion de este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion
recogida serd confidencial y no se usara para ningun otro propdsito fuera de los de la
investigacion. Asi mismo sus respuestas al cuestionario seran codificadas usando un
numero de identificacién y, por lo tanto, seran anénimas. Si tiene alguna duda, sobre este
proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento de la aplicacién (099-6547765),
puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin que eso lo perjudique en ninguna
forma, si alguna de las preguntas durante la entrevista le parece incbmodas, tiene usted el
derecho de hacérselo saber al investigador o de no responderlas. Desde ya le agradecemos
SU Participacion. (Y0)...ooue oot i, con numero de cédula de
ciudadania................ooooiii expres6 el deseo de participar de forma
voluntaria y consciente en esta investigacion, conducida por Stephanie Michelle Pérez
Aguilar. He sido informado (a) de que la meta de este estudio es identificar el Estrés
Laboral y Desempefio Laboral en los servidores policiales del distrito Loja.

En constancia firma: .....................
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Anexo 5. Instrumentos

MASLACH BURNOUT INVENTORY (MBI - HSS)
INVENTARIO BURNOUT DE MASLACH (MBI - HSS)

Edad: Sexolgénero:

Area de trabajo: Tiempo de trabajo:

INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada enunciade y marque los casilleros correspondientes a la
frecuencia de sus sentimientos acerca del trabajo donde labora. Las opciones que puede

marcar scn:

0=Nunca/ Ninguna vez

1 = Casi nuncal Pocas veces al afio

2 = Algunas Veces / Una vez al mes o menos
3 = Regularmente / Pocas veces al mes

4 = Bastantes Veces / Una vez por semana

5 = Casi siempre / Pocas veces por semana
6 = Siempre / Todos los dias

1. Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo

2. Me siento cansado al final de la jornada de trabajo

3. Me siento fatigado cuando me levanto por la mafiana y tengo que enfrentarme a
otro dia de trabajo

4. Facilmente comprendo cémo se sienten las personas que tengo que atender

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

6. Trabajar todo el dia con personas es realmente estresante para mi

7. Trato con mucha efectividad los problemas de las personas

8. Siento que mi trabajo me esta desgastando

9. Siento que estoy influyendo positivamente en la vida de los demds con mi trabajo

10. Me he vuelto insensible con |a gente desde que ejerzo esta ocupacidn

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

12. Me siento muy energético

13. Me siento frustrado por mi trabajo

14. Siento que estoy trabajando demasiado

15. No me preocupa realmente lo que ocurre a algunas personas a las que doy servicio

16. Trabajar directamente con personas me produce estrés

17. Facilmente puedo crear un clima agradable en mi trabajo

18. Me siento estimulado después de trabajar en contacto con personas

19. He conseguido muchas cosas valiosas en este trabajo

20. Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades

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

22. Creo que las personas a quienes atiendo me culpan de sus problemas

r semana

anc

Algunas Veces / Una vez

al mes o menos

o> |Regularmente / Pocas
veces al mes

1+ |Bastantes Veces / Una
vez por semana

on |Casi siempre / Pocas
veces

al

_.. |Casi nuncal Pocas veces
on [Siempre / Todos los dias

< |Nunca / Ninguna vez

]




Inventario Burnout de Maslach (MBI-HSS)

Test DACUM

ACTITUD — DESEMPENO

Calidad

1.- ¢ Qué importancia considera Ud. que tienen los siguientes aspectos en el desarrollo de su

trabajo?

Nada May

importantes importante

Desempefio

Uso racional de recursos

Aceptar  los
cometidos

errores

Buena atencion al cliente

Cumplimientos con las
exigencias del puesto

Cantidad

2.- ¢Para cumplir con la cantidad de trabajo, qué interés les da a los siguientes aspectos?

No muy
interesado
Desempefio 1 2 3 4 5
Involucramiento en
el trabajo
Predisposicion en
el trabajo
Rapidez

3.- ¢ Qué nivel de importancia considera que tiene los siguientes factores para cumplir con las
tareas asignadas en su jornada de trabajo?

Desempefio

Nada Muy
importante importante
1 2 3 4 5

trabajo

Concentracién en el

Seguir procedimientos
de trabajo establecidos
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Dedicacién

4.- ;Considera que es importante cumplir con los siguientes pardmetros como parte de su
dedicacion al trabajo?

Nada Muy

importante importante

Desempefio 1 2 3 4 5

Esfuerzo fisico

Esfuerzo mental

PERSONALIDAD — RELACIONES INTERPERSONALES
Trabajo en equipo

5.- ¢ Considerando la importancia del trabajo en equipo califique a los siguientes aspectos?

Nada Muy

importante importante

Interpersonales 1 2 3 4 5

SO Reros®yuda  a  1os

Brindar ayuda a los
comparieros

Proponer ideas para el
desarrollo del trabajo

Comunicarse con comparieros
en tiempo libre

Tolerancia

6.- ¢En qué grado de importancia Ud. llevaria a cabo las siguientes acciones, para mantener una
buena relacion con sus comparfieros de trabajo?

Nada Muy
importante importante
1 2 3 4 5

Relacione
Interpersonales

Aceptar las diferentes opiniones

Comprender los errores de los
demas
Emotividad

7.- ¢Cuan importante es sentir los siguientes estimulos para alcanzar un alto nivel de emotividad
en la relacion con sus compafieros de trabajo?
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INtsrpersonales 1 2 3 4 5

Deseos de superacion colectiva

Don de ayudar sin interés

Satisfaccion laboral

8.- ¢ Considerando el clima organizacional de la empresa, qué nivel de satisfaccion laboral Ud.
percibe en los siguientes aspectos?

Insatisfecho Muy

satisfecho

Clima organizacional

Remuneracion por el trabajo que
usted realiza

Las actividades que realiza estan
de acuerdo a su puesto de trabajo
Su trabajo le permite hacer las
cosas que le gusta

El horario de sus jornadas es el
adecuado

Liderazgo

9.- ¢ Desde el punto de vista del liderazgo existente en la empresa que Ud. labora, que nivel de
satisfaccion usted percibe?

Muy
satisfecho

Insatisfecho

Clima organizacional 1 2 3 4 5

Trato que recibe de sus jefes

Es fécil contar con personas que se
nonaan al frente de la arnanizacion

Identificacion con la organizacion

10.- ;Califique el grado de satisfaccién de los siguientes indicadores de identificacién con la
organizacion a la que Ud. pertenece?

Insatisfecho Muy

satisfecho

Clima organizacional 1 2 3 4 5

La empresa le hace sentirse parte
deella
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Le comunican las disposiciones
tomadas en la empresa

APRENDIZAJE — COMPETITIVIDAD
Habilidades

11.- ¢ Tomando en cuenta que es adecuado mejorar sus habilidades, que grado de importancia
les da a los siguientes aspectos?

Nada Muy
importante importante
Competividad

Capacidad para Desarrollo  su

trabajo

Adaptarse inmediatamente a  los

cambios

Innovacion

12.- ;Desde el punto de vista competitivo, para la empresa es adecuado innovar, Qué grado de
importancia le da los siguientes aspectos?

Nada Muy
importante importante
Competitividad 1 2 3 4 5

Tecnificacion

Innovacion en el servicio

Tabla 12
Escala Valorativa Método Dacum

Escala valorativa

Calificacion Escala Valorativa Cuantitativa equivalente al test
DACUM
1 imgfggme iﬂgrgzgo Insatisfecho Pésimo
2 Malo
> Regular
: Bueno
Muy Muy Muy

5 : . ; Optimo
importante  interesado satisfecho P
Fuente: Modelo Dacum adaptado por Guevara (2016)

Elaboracion: Stephanie Michelle Pérez Aguilar
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Anexo 6. Fotografias

Sindrome de burnout y el desempeiio laboral en  ~
los Servidores Policiales de la Sub Zona Zamora
Chinchipe N°19, periodo 2022.

Consentimiento informado para participantes de investigacian.

La presente investigacion es conducida por Stephanie Michelle Pérez Aquilar, estudiante de la Universidad
Nacional de Loja. El abjetivo es identificar el estrés laboral y el desempefio laboral en los servidores policiales
de la Sub Zona Zamora Chinchipe N*19.

La participacion de este estudio es estrictamente voluntaria. Si usted accede a participar en este estudio, se le
pedird responder a dos reactivos psicolégicos: El Inventario de Burnout de Maslach (MBI) y el test de
desempefio laboral método DACUN, esto le tomara aproximadamente 20-25 minutos. La informacian
recogida sera confidencial y no se usard para ningun otro propésito fuera de los de la investigacion. Asi mismo
sus respuestas al cuestionario serdn codificadas usando un ndmero de identificacion y por lo tanto, serén
anénimas. Sitiene alguna duda, sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento de la
aplicacién (099-6547765), asi como también, puede retirarse del mismo en cualquier momento sin que eso lo
perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante la entrevista le parece incomoda, tiene usted
el derecho de hacérselo saber al investigador o de no responderla.

Expreso el deseo de participar de forma voluntaria y consciente en esta *
investigacion, conducida por Stephanie Michelle Pérez Aguilar. He sido informado
(a) de que el objetivo de este estudio es identificar el Estrés Laboral y Desempeiio
Laboral en los servidores policiales de la Sub Zona Zamora Chinchipe N°19.

|:| Si estoy de acuerdo.

|:| Mo estoy de acuerdo

MASLACH BURNOUT INVENTOR Y (MBI} e :
A continuacién encontrara una serie de enunciados acerca de su trabajo y de sus sentimientos en él. Le
pedimos su colaboracién respondiendo a ellos como lo siente. No existen respuestas mejores o peores, la
respuesta correcta es aquella que expresa veridicamente su propia existencia.

Sefiale el nimero que crea oportuno sobre la frecuencia con que siente los enunciados:
0= NUNCA.

1= POCAS VECES AL ANO O MENOS.

2=UNA VEZ AL MES O MENOS.

3= UNAS POCAS VECES AL MES.

4= UNA VEZ A LA SEMANA.

5= UNAS POCAS VECES A LA SEMANA.

6= TODOS LOS DIAS.
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1. Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo: *

0= NUNCA.

1= POCAS VECES AL ANO 0 MENOS.
2= UNA VEZ AL MES O MENOS.

3= UNAS POCAS VECES AL MES.

4= UNA VEZ A LA SEMANA.

5= UNAS POCAS VECES A LA SEMANA.

6= TODOS LOS DIAS.

22. Creo que las personas que trato me culpan de algunos de sus problemas: *

0= NUNCA.

1= POCAS VECES AL ANO.

2= UNA VEZ AL MES O MENOS.

3= UNAS POCAS VECES AL MES.

4= UNA VEZ A LA SEMANA.

5= UNAS POCAS VECES A LA SEMANA.

6="TODOS LOS DIAS.

TEST DE DESEMPENO LABORAL METODO DACUM

W
*

El siguiente test nos permitird conocer si su desempefio laboral es 6ptimo dentro de la institucion policial.
Recuerde no hay respuestas buenas ni malas.

Sefiale el ndmero que crea oportuno sobre la frecuencia con que siente los enunciados:
1. Nada importante

2.

3.

4,

5. Muy importante
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1. ¢Qué importancia considera Ud. que tienen los siguientes aspectos en el desarrollo de
su trabajo?

Calidad

1.1 Uso racional de recursos: *

1. Nada importante

5. Muy importante

12.2 Innovacion en el servicio: *

1. Nada importante

5. Muy importante

Gracias por su colaboracion

Descripcion (opcional)

W
~
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Anexo 7. Certificado del resumen traduccion de inglés

E@ﬁyﬁ S/aea( 7//7 Center

Nosotros “Ergﬁxﬁ Speaé Up Center’

CERTIFICAMOS que

La traduccion del resumen de tesis titulada “EL SINDROME
DE BURNOUT Y EL DESEMPENO LABORAL EN LOS
SERVIDORES POLICIALES DE LA SUBZONA ZAMORA |
CHINCHIPE N°19, PERIODO 2022.” documento adjunto
solicitado por la seforita Stephanie Michelle Pérez Aguilar
con cédula de ciudadania numero 1150307336 ha sido
realizada por el Centro Particular de Ensefanza de Idiomas
“ E}y/ij’ﬁ S/Jeaﬁ Up Center”

Esta es una traduccion textual del documento adjunto. El
traductor es competente y autorizado para realizar

traducciones.

Loja, 30 de noviembre de 2022

ealirlh Sinhoy M Ao
Mg. Sc. Elizabeth Sanchez Burneo
DIRECTORA ACADEMICA

DIRECCION: SUCRE 207-46 ENTRE AZUAY Y MIGUEL RIOFRIO TELEFONO: 099 5263 264
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Anexo 8. Certificado de Tribunal de Grado

Universidad Facultad
y Nacional : de la Salud
——__ | deloja Humana

CARRERA DE PSICOLOGIA CLINICA

CERTIFICACION DEL TRIBUNAL DE GRADO

Loja, 29 de noviembre de 2022

En calidad del Tribunal calificador del Trabajo de Titulacion de Grado titulado: El sindrome
de burnout y el desemperio laboral en los servidores policiales de la sub zona Zamora
Chinchipe n°19, periodo 2022”, de la autoria de la Srta. Stephanie Michelle Pérez Aguilar
portadora de la cédula de identidad Nro., 1150307336 previo a la obtencion del titulo de
Psicéloga Clinica, certificamos que se ha incorporado las observq\ciones realizadas por los
miembros del Tribunal o por la Director Trabajo de Titulacién, por tal motivo se procede a la
aprobacion y calificacién del Trabajo de Titulacién de Grado y la continuacién de los tramites
pertinentes para su publicacién y Sustentacion Puablica.

APROBADO

ot

Dra. Ana Puertas Azanza, Mgs
PRESIDENTA DEL TRIBUNAL

mf?

Lar( iva Borrero Dra. Karina Gabriela Rojas Carrién
Ml DEL TR MIEMBRO DEL TRIBUNAL

Calle Manuel Monteros
trasef Hospxt il Isidro Ayora -+ Loja - Ecuador
072 -57 1379 Ext. 102
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