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RESUMEN 

 
La presente tesis titulada "Estrés laboral y calidad de vida profesional de 

los asegurados en la Posta Médica Policía Nacional del Perú, Tingo María, 

2024" tuvo como objetivo determinar la relación entre el estrés laboral y la 

calidad de vida profesional en una muestra de 265 policías. Se aplicó un 

enfoque cuantitativo, de tipo básico, con diseño no experimental, transversal 

y correlacional. Se emplearon cuestionarios adaptados y validados: el modelo 

de demanda-control de Karasek para medir el estrés y la escala CVP-35 para 

evaluar la calidad de vida profesional. Los resultados mostraron que el 82.6% 

de los encuestados presentó un alto nivel de estrés, principalmente en las 

dimensiones de exigencia laboral, bajo control y apoyo social. Un 74% reportó 

una baja calidad de vida profesional, destacando la necesidad de una 

motivación intrínseca y apoyo laboral. Se concluye que existe una relación 

significativa entre ambas variables (0. 747), lo que enfatiza la importancia de 

mejorar el entorno laboral para optimizar el bienestar policial. 

 

Palabras clave: estrés laboral, calidad de vida profesional, Policía Nacional 

del Perú, nivel de estrés, bienestar policial. 
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ABSTRACT 

The present thesis, entitled "Work Stress and Professional Quality of Life 

of Insured Persons at the Peruvian National Police Medical Post, Tingo María, 

2024," aimed to determine the relationship between work stress and 

professional quality of life in a sample of 265 police officers. A basic, 

quantitative approach was applied, with a non-experimental, cross-sectional, 

and correlational design. Adapted and validated questionnaires were used: 

Karasek's demand-control model to measure stress and the CVP-35 scale to 

assess professional quality of life. The results showed that 82.6% of 

respondents presented high levels of stress, mainly in the dimensions of work 

demands, low control, and social support. 74% reported low professional 

quality of life, highlighting the need for intrinsic motivation and professional 

support. It is concluded that there is a significant relationship between both 

variables (0.747), which emphasizes the importance of improving the work 

environment to optimize police well-being. 

Keywords: work stress, professional quality of life, National Police of Peru, 

stress level, police well-being. 
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INTRODUCCIÓN 

El estrés laboral en los miembros de las instituciones de seguridad, como 

la Policía Nacional del Perú (PNP), ha sido un tema recurrente de estudio 

debido a su impacto negativo tanto en la salud mental como en el desempeño 

laboral de los agentes. En particular, la calidad de vida profesional de los 

asegurados en la Posta Médica de la PNP de Tingo María se ha visto afectada 

por diversas condiciones laborales, que incluyen jornadas largas, exposición 

constante a situaciones de alta tensión y la falta de recursos adecuados para 

llevar a cabo sus tareas. Estas condiciones laborales generan un alto nivel de 

estrés, lo que puede desencadenar problemas psicológicos y físicos en los 

agentes de la policía, afectando su bienestar general. 

Este estrés no solo afecta su bienestar personal, sino que también 

impacta su desempeño profesional, porque un agente sometido a una presión 

constante puede tener dificultades para tomar decisiones rápidas y efectivas 

en situaciones críticas. Además, el estrés puede manifestarse en problemas 

físicos, como dolores de cabeza, tensión muscular y trastornos digestivos, lo 

que reduce aún más su capacidad de respuesta en el campo. 

La tasa de suicidios entre los policías es notablemente alta, siendo de 

1.5 a 3 veces superior a la de la población general. Esto refleja la gravedad 

de la situación y resalta la necesidad urgente de atención y apoyo psicológico 

adecuado para los oficiales. La naturaleza de su trabajo, que involucra 

enfrentarse a situaciones de vida o muerte, sumada a la carga emocional de 

interactuar con víctimas de crímenes y accidentes, incrementa el riesgo de 

trastornos psicológicos graves. 

La falta de recursos y apoyo institucional aumenta el estrés en los 

oficiales de policía. Factores como la carencia de equipo adecuado, turnos 

largos y la escasez de personal contribuyen a la sensación de impotencia 

entre los oficiales; todo esto puede derivar en burnout, un agotamiento crónico 

que reduce el interés y la motivación, y provoca una caída significativa en el 

rendimiento laboral. 

 



 

XII 

La exposición prolongada a situaciones estresantes y la falta de apoyo 

adecuado se vinculan con problemas de salud como trastornos 

cardiovasculares y dificultades para dormir. Estos problemas aumentan el 

riesgo de accidentes laborales, porque la fatiga y el deterioro de la salud 

afectan la toma de decisiones y la concentración. A largo plazo, estos efectos 

contribuyen a una disminución en la esperanza de vida laboral de los oficiales 

y un deterioro en su bienestar general. 

En el contexto de la PNP, especialmente en zonas rurales como Tingo 

María, el aislamiento y la falta de acceso a servicios de salud mental son 

factores adicionales que incrementan el malestar. A nivel regional, se reporta 

una alta rotación de personal debido a las deficientes condiciones laborales, 

lo cual refleja una problemática estructural que requiere intervención. 

Esta investigación se divide en capítulos: 

Capítulo I: Problema de investigación, compuesto por la caracterización 

y enunciado del problema, objetivos generales y particulares, fundamentación, 

limitantes y viabilidad de la investigación. 

Capítulo II: Marco Teórico, que comprende los antecedentes de la 

investigación, bases teóricas, definiciones conceptuales, hipótesis, variables 

y la operacionalización de la misma. 

Capítulo III: Metodología de la investigación, en el que se describe el tipo 

de investigación, enfoque, ámbito o nivel, diseño, selección de la población, 

técnicas e instrumentos de recogida de datos y técnicas de tratamiento y 

evaluación de la información. 

Capítulo IV: Resultados, con la exposición de cuadros y gráficos de 

carácter estadístico, contraste y comprobación de hipótesis. 

Capítulo V: Discusión, Finalmente, se presentan las conclusiones, 

recomendaciones, referencias bibliográficas y los anexos. 
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CAPITULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
 

El estrés laboral en los miembros de las instituciones de seguridad, como 

la Policía Nacional del Perú (PNP), ha sido un tema recurrente de estudio 

debido a su impacto negativo tanto en la salud mental como en el desempeño 

laboral de los agentes. En particular, la calidad de vida profesional de los 

asegurados en la Posta Médica de la PNP de Tingo María se ha visto afectada 

por diversas condiciones laborales, que incluyen jornadas largas, exposición 

constante a situaciones de alta tensión y la falta de recursos adecuados para 

llevar a cabo sus tareas. Estas condiciones laborales generan un alto nivel de 

estrés, lo que puede desencadenar problemas psicológicos y físicos en los 

agentes de la policía, afectando su bienestar general. 

A nivel internacional, diversos estudios han mostrado que 

aproximadamente un 30% de los policías experimenta niveles elevados de 

estrés y otros problemas psicológicos relacionados con su labor (Violanti, 

2021). Este estrés no solo afecta su bienestar personal, sino que también 

impacta su desempeño profesional, porque un agente sometido a una presión 

constante puede tener dificultades para tomar decisiones rápidas y efectivas 

en situaciones críticas. Además, el estrés puede manifestarse en problemas 

físicos, como: dolores de cabeza, tensión muscular y trastornos digestivos, lo 

que reduce aún más su capacidad de respuesta en el campo. De acuerdo con 

Violanti (2021), los policías están constantemente expuestos a situaciones 

traumáticas, como accidentes graves y violencia, lo que, junto con su 

responsabilidad en mantener el orden en circunstancias de alta tensión, 

genera una presión constante. Se estima que entre el 20% y el 30% de los 

agentes experimentan síntomas de trastorno de estrés postraumático (TEPT) 

a lo largo de su carrera debido a esta exposición continua.  

Esta constante interacción con eventos traumáticos puede 

desencadenar trastornos como el TEPT, en el que los oficiales reviven 

regularmente recuerdos angustiosos relacionados con su labor. La fatiga 

emocional resultante de estas experiencias afecta gravemente la salud mental 
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de los policías, dificultando su capacidad para manejar el estrés diario y 

aumentando el riesgo de cometer errores en sus intervenciones. Esta 

situación se agrava aún más cuando no se dispone de un sistema de apoyo 

emocional en la institución, lo que puede afectar negativamente la salud 

mental y el bienestar general de los oficiales. 

La tasa de suicidios entre los policías es notablemente alta, siendo de 

1.5 a 3 veces superior a la de la población general (National Police Foundation, 

2021). Un estudio reciente en EE. UU. reveló que aproximadamente el 10% 

de los oficiales de policía ha considerado el suicidio, y más del 30% ha 

experimentado síntomas de depresión grave en algún momento de su carrera 

(National Police Foundation, 2021). Esto refleja la gravedad de la situación y 

resalta la necesidad urgente de atención y apoyo psicológico adecuado para 

los oficiales. La naturaleza de su trabajo involucra enfrentarse a situaciones 

de vida o muerte, sumada a la carga emocional de interactuar con víctimas de 

crímenes y accidentes, incrementa el riesgo de trastornos psicológicos graves. 

Se estima que entre el 15% y el 25% de los oficiales presentan trastornos 

relacionados con el estrés postraumático (PTSD, por sus siglas en inglés) 

debido a la constante exposición a situaciones traumáticas (Police Executive 

Research Forum, 2020). Esta situación genera un ambiente de trabajo en el 

que la tensión se convierte en una constante, afectando la calidad de vida de 

los policías y de sus familias, quienes también sufren las consecuencias del 

estrés acumulado, lo que puede resultar en una disminución significativa de 

su bienestar general y un aumento en las tasas de problemas de salud física 

y mental (Police Executive Research Forum, 2020). 

La International Association of Chiefs of Police (IACP, 2023) señala que 

la falta de recursos y apoyo institucional aumenta el estrés en los oficiales de 

policía. Aproximadamente el 40% de los agentes informan que no cuentan con 

los recursos necesarios para llevar a cabo su trabajo eficientemente, lo que 

incrementa el estrés. Factores como la carencia de equipo adecuado, turnos 

largos y la escasez de personal contribuyen a la sensación de impotencia 

entre los oficiales. Alrededor del 45% trabaja más de 12 horas al día, lo que 

ocasiona agotamiento físico y emocional constante. Además, el 50% de los 

policías indica que la sobrecarga de tareas y la falta de personal son las 

principales causas de estrés en su trabajo. Esto puede derivar en burnout, un 
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agotamiento crónico que reduce el interés y la motivación, y provoca una caída 

significativa en el rendimiento laboral. Un estudio reciente revela que el 38% 

de los oficiales experimentan síntomas de burnout debido a estas condiciones 

extremas, afectando su salud mental y física. La falta de apoyo adecuado 

puede hacer que los agentes se sientan no valorados, lo que reduce su 

compromiso y motivación para realizar sus tareas de manera eficaz. 

 La Organización Mundial de la Salud (OMS, 2022) señala que la 

exposición prolongada a situaciones estresantes y la falta de apoyo adecuado 

se vinculan con problemas de salud como trastornos cardiovasculares y 

dificultades para dormir. Se estima que aproximadamente el 30% de los 

policías sufren de trastornos del sueño debido al estrés crónico, lo que afecta 

su capacidad para descansar y afrontar las demandas del día siguiente (OMS, 

2022). Aquellos que no logran desconectar del estrés laboral (EE. LL) 

frecuentemente enfrentan problemas para dormir, lo que disminuye su 

capacidad de recuperación; es así que falta de sueño y el estrés acumulado 

pueden originar afecciones graves como hipertensión y enfermedades del 

corazón. Un estudio reveló que alrededor del 25% de los policías padecen 

hipertensión, mientras que el 18% presenta enfermedades cardiovasculares 

debido al estrés continuo. Estos problemas aumentan el riesgo de accidentes 

laborales, porque la fatiga y el deterioro de la salud afectan la toma de 

decisiones y la concentración; por lo tanto, a largo plazo, estos efectos 

contribuyen a una disminución en la esperanza de vida laboral de los oficiales 

y un deterioro en su bienestar general, con un 40% de los agentes reportando 

un deterioro de su salud física debido al EE.LL crónico.  

En el ámbito nacional, los oficiales se enfrentan a un entorno 

caracterizado por desconfianza y falta de recursos, lo que incrementa su nivel 

de estrés (Dammert, 2019). La corrupción interna, que genera divisiones entre 

los agentes comprometidos con sus responsabilidades y aquellos que buscan 

beneficios personales, afecta negativamente la cohesión del equipo. Un 

estudio en América Latina encontró que el 38% de los policías creen que la 

corrupción fomenta desconfianza entre ellos, mientras que el 42% considera 

que debilita la cooperación y el trabajo en equipo. Este ambiente divisivo 

aumenta el estrés, con un 50% de los oficiales expresando sentimientos de 
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impotencia ante tales circunstancias, y un 30% reportando una disminución en 

su motivación y rendimiento debido a la corrupción interna. 

El Ministerio del Interior (2022) refiere que la calidad de vida de los 

policías en Perú enfrenta serios desafíos que impactan su bienestar general, 

se estima que más del 25% de los agentes padecen problemas de salud 

mental, como estrés y depresión, derivados de las condiciones laborales y la 

constante exposición a situaciones de violencia. Además, cerca del 70% de 

los oficiales expresan insatisfacción con sus salarios y beneficios, lo que 

afecta su motivación y desempeño en el servicio. Esta insatisfacción también 

está vinculada a una alta rotación de personal, ya que el 60% de los policías 

consideran que sus compensaciones no cubren sus necesidades básicas, 

generando un aumento del estrés financiero. Un 55% de los agentes 

mencionan que sus condiciones laborales impactan negativamente en su 

desempeño y compromiso con la institución.  

En el contexto de la Policía Nacional del Perú (PNP, 2020), 

aproximadamente el 40% de los policías que trabajan en zonas rurales y 

apartadas informan sentirse aislados debido a la falta de contacto frecuente 

con familiares y amigos. Además, el 50% de los oficiales en estas áreas 

señalan que no tienen acceso regular a servicios de apoyo psicológico, lo que 

agrava su estrés y ansiedad. Esta falta de recursos emocionales y apoyo 

social crea una sensación constante de vulnerabilidad, lo que afecta 

negativamente su bienestar mental y físico. Como resultado, un 45% de los 

agentes experimentan altos niveles de fatiga emocional y agotamiento. 

A nivel regional, la calidad de vida de los policías enfrenta serias 

dificultades, según encuestas realizadas, el 65% de los agentes policiales en 

la región reportan salarios insuficientes para cubrir sus necesidades básicas, 

lo que afecta su bienestar económico (Ministerio del Interior, 2022). Además, 

el 72% de los policías indican que las condiciones de trabajo, como la falta de 

equipos adecuados, impactan negativamente su desempeño y seguridad 

personal. Un 58% de los agentes reconoce que la infraestructura de las 

comisarías es deficiente, lo que genera un entorno de trabajo poco adecuado. 

En cuanto a la salud, un 64% de los policías menciona tener dificultades para 

acceder a atención médica o medicamentos, mientras que el 70% de ellos 

experimenta altos niveles de estrés debido a las exigencias del trabajo, 
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incluidos turnos largos y la falta de descanso. Además, un 55% de los policías 

en Huánuco han expresado su deseo de dejar la institución debido a las 

condiciones laborales y la falta de motivación, lo que refleja la alta rotación en 

la fuerza policial. 

Si bien existen estudios que analizan el EE.LL en otros sectores 

policiales del país, no se ha abordado de manera específica el impacto del 

EE.LL en los asegurados de la Posta Médica de Tingo María. Por lo tanto, 

resulta necesario investigar cómo el estrés laboral influye en la calidad de vida 

profesional de estos agentes, identificar los factores que contribuyen a su 

malestar y proponer medidas que puedan mejorar su bienestar y desempeño 

dentro de la institución. 

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1. PROBLEMA GENERAL 

¿Cuál es la relación entre el estrés laboral y la calidad de vida 

profesional de los asegurados en la Posta Médica Policía Nacional del 

Perú de Tingo María, 2024?  

1.2.2. PROBLEMAS ESPECÍFICOS 

 
● ¿Cuál es la relación entre el estrés laboral en su dimensión 

control y la calidad de vida profesional de los asegurados en la Posta 

Médica Policía Nacional del Perú Tingo María, 2024? 

● ¿Cuál es la relación entre el estrés laboral en su dimensión 

exigencia laboral y la calidad de vida profesional de los asegurados en 

la Posta Médica Policía Nacional del Perú Tingo María, 2024? 

● ¿Cuál es la relación entre el estrés laboral en su dimensión 

apoyo social y la calidad de vida profesional de los asegurados en la 

Posta Médica Policía Nacional del Perú Tingo María, 2024? 
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1.3. OBJETIVOS 

1.3.1. OBJETIVO GENERAL 

Determinar la relación entre el estrés laboral y la calidad de vida 

profesional de los asegurados en la Posta Médica Policía Nacional del 

Perú Tingo María, 2024. 

1.3.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

 
- Identificar la relación entre el estrés laboral en su dimensión control y 

la calidad de vida profesional de los asegurados en la Posta Médica 

Policía Nacional del Perú Tingo María, 2024. 

- Identificar la relación entre el estrés laboral en su dimensión exigencia 

laboral y la calidad de vida profesional de los asegurados en la Posta 

Médica Policía Nacional del Perú Tingo María, 2024. 

- Identificar la relación entre el estrés laboral en su dimensión apoyo 

social y la calidad de vida profesional de los asegurados en la Posta 

Médica Policía Nacional del Perú Tingo María, 2024. 

1.4. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

1.4.1. JUSTIFICACIÓN TEÓRICA 

Desde el punto de vista teórico, la investigación tiene como objetivo 

determinar el grado de relación entre el estrés laboral y la calidad de vida 

profesional de los asegurados en la Posta Médica de la Policía Nacional 

del Perú de Tingo María en 2024. Este estudio se justifica en el hecho 

de que el sector policial es especialmente propenso a generar estrés, no 

solo debido a la naturaleza de las actividades, que involucran altos 

riesgos, sino también por la sobrecarga de trabajo y las relaciones 

internas entre los miembros asegurados de la PNP de la región policial 

Leoncio Prado. Esta organización se basa en una jerarquía estricta y en 

la disciplina militar, lo que contribuye a una situación laboral aún más 

demandante. 
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1.4.2. JUSTIFICACIÓN METODOLÓGICA 

Desde una perspectiva metodológica, el trabajo se fundamenta en 

las bases teóricas y metodológicas de la investigación, destacando la 

importancia de los estilos de afrontamiento del EE.LL para los miembros 

asegurados de la PNP. De esta manera, se buscó investigar cómo los 

agentes enfrentan este desafío y, al mismo tiempo, comprobar la validez 

de los resultados como un aporte científico relevante. 

1.4.3. JUSTIFICACIÓN PRÁCTICA 

En cuanto a la justificación práctica, esta investigación tuvo un impacto 

social significativo, porque permitió conocer si los agentes policiales 

asegurados en la Posta Médica de Tingo María experimentan EE.LL debido a 

las particularidades de su profesión, la cual está asociada a altos niveles de 

adrenalina. En el contexto peruano, donde las condiciones laborales y los altos 

índices de violencia se combinan con la limitada atención de salud disponible 

para los policías, es probable que se genere un nivel elevado de EE.LL, lo que 

repercute negativamente en la satisfacción tanto laboral como vital de los 

agentes. 

1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 

 
Para este estudio, la limitación se sustenta en los resultados, porque los 

mismos se obtendrán únicamente para la población investigada, lo que 

impedirá una expansión de los resultados a otras poblaciones. En cuanto a los 

materiales, la recolección de datos y el ámbito económico, estos dependen de 

la capacidad de financiamiento del investigador, lo que podría restringir ciertos 

aspectos del estudio. En cuanto a la limitación espacial, la investigación se 

centrará en la provincia de Leoncio Prado, ubicada en el Departamento de 

Huánuco, de acuerdo con la evidencia empírica planteada para el estudio. La 

limitación temporal abarca un análisis de los datos recogidos, centrado 

principalmente en los resultados correspondientes al año 2024. Además, la 

limitación conceptual se referirá al enfoque exclusivo de la investigación en el 

EE.LL y la calidad de vida profesional de los asegurados de la posta médica 

de la Policía Nacional del Perú, situada en Tingo María, la capital de la 

provincia de Leoncio Prado, en el Departamento de Huánuco. Esta 

delimitación conceptual establece un marco específico para el estudio, que se 
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concentra en un grupo y contexto particular, sin extenderse a otras 

instituciones o poblaciones. Por lo tanto, los resultados obtenidos no pueden 

generalizarse más allá de los sujetos investigados. Las limitaciones 

mencionadas serán inherentes a la naturaleza de la investigación y 

responderán tanto a la disponibilidad de recursos como al alcance definido en 

su diseño. Sin embargo, estas limitaciones no restan validez a los hallazgos 

dentro del ámbito específico de estudio. A pesar de las restricciones 

geográficas, temporales y conceptuales, los datos obtenidos proporcionarán 

una visión importante sobre la relación entre el EE.LL y la calidad de vida 

profesional en este grupo de trabajadores. De este modo, la investigación 

contribuirá al conocimiento sobre la salud laboral en un contexto determinado, 

aunque con un alcance limitado. En conclusión, aunque existirán diversas 

limitaciones, los resultados obtenidos serán valiosos dentro de los parámetros 

establecidos para el estudio. 

1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACIÓN 

 
La investigación sobre el EE.LL y la calidad de vida profesional de los 

asegurados en la Posta Médica de la Policía Nacional del Perú, Tingo María 

es viable. Se cuenta con un equipo de investigación capacitado en salud de la 

institución, lo cual facilitará el acceso a los asegurados. Se emplearon 

encuestas validadas para medir el EE.LL y la calidad de vida, lo que aseguró 

la recolección de datos confiables. El presupuesto disponible fue adecuado 

para cubrir los gastos necesarios, como materiales, transporte y software de 

análisis. Además, se ajustó a las normativas éticas y legales pertinentes, 

garantizando la confidencialidad de los participantes. A pesar de posibles 

desafíos logísticos o de participación, se implementaron estrategias para 

asegurar una adecuada recolección de datos. El estudio tiene un gran 

impacto, porque los resultados permitieron identificar factores clave que 

afecten la calidad de vida y el bienestar laboral del personal, contribuyendo a 

la mejora de sus condiciones de trabajo y su salud en general. 
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CAPITULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

2.1.1. NIVEL INTERNACIONAL 

Flores et al. (2023) en Colombia, tuvieron por objetivo reconocer los 

factores y amenazas que afectan la salud mental del personal 

uniformado. La metodología cualitativo descriptiva. Como resultado, la 

salud mental de los policías es afectada por diferentes condiciones 

laborales, generando ansiedad, adicciones, violencia intrafamiliar, 

desorganización económica, entre otros. Se concluyó que la 

psicopatología en policías es provocada por la misma actividad policial y 

la falta de apoyo psicológico, siendo necesario una intervención 

temprana en salud mental como medida preventiva para favorecer la 

calidad de vida, el clima laboral y la disposición en el cumplimiento del 

servicio policial. 

Becerra et al. (2022) en Colombia, tuvieron por objetivo analizar la 

relación e influencia del EE.LL sobre la salud mental y la calidad de vida 

de los trabajadores. Se empleó una metodología descriptiva bajo un 

diseño narrativo, con enfoque cualitativo y muestreo aleatorio 

probabilístico, se utilizó la entrevista semi estructuradas. Resultados un 

promedio considerable se evidenció motivación en el desempeño de su 

labor policial, aunque manifestaron insatisfacciones respecto a su 

calidad de vida. Se concluyó que el EE.LL, combinado con las exigencias 

propias del rol policial, impacta significativamente en la salud mental y, 

en consecuencia, en la calidad de vida. 

Córdova et al. (2021) en Colombia, tuvieron por objetivo de 

identificar la relación entre el estrés y la motivación laboral. La 

metodología cuantitativa con diseño tipo no experimental, 22 

funcionarios se les aplicó el MBI – HSS Maslach Burnout Inventory y R-

MAWS Escala de Motivación en el Trabajo. Como resultado, el 50% 

registraron un nivel alto de regulación identificada; 72% registran un nivel 
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de regulación introyectada alto. Se concluye que los funcionarios 

presentan niveles bajos de motivación y de estrés. 

2.1.2.NIVEL NACIONAL 

 
Mendoza y Yupanqui (2022) en Cusco, se planteó como finalidad 

identificar la relación entre el estrés y la satisfacción laboral, utilizando 

una metodología basada en un diseño no experimental, descriptivo y 

correlacional. La población muestral fue 85 efectivos policiales, técnica 

fue la encuesta. Los hallazgos mostraron que el 89.4% de los efectivos 

policiales presentan un nivel bajo de EE.LL. Se concluyó que existe una 

relación significativa entre el EE.LL y la satisfacción laboral. 

Yupari-Azabache et al. (2022) en Perú, tuvieron como objetivo 

identificar las diferencias significativas en los niveles de EE.LL en función 

de las características de los docentes de primaria y secundaria durante 

la pandemia en Trujillo, Perú y Barranquilla, Colombia. Se empleó una 

metodología no experimental de tipo transversal y descriptivo 

comparativo, con una muestra de 106 docentes en Trujillo y 136 en 

Barranquilla. Los resultados indicaron que el 16.9% de los docentes en 

Colombia y el 7.5% en Perú presentaron niveles altos de estrés. En 

cuanto a la presión laboral y el afrontamiento, se encontraron diferencias 

significativas entre ambas ciudades. Se concluye que factores como las 

características económicas y la formación académica influyen en los 

niveles de estrés docente durante la pandemia (p=0.01). 

Falla (2022) tuvo como objetivo comprobar la relación entre estrés 

y resiliencia en 100 policías, de ambos sexos. Se aplicó la metodología 

de tipo básica, de alcance correlacional, con un diseño no experimental 

y un método hipotético – deductivo. Se manejó la Escala de Percepción 

Global de Estrés de Cohen, Kamarck y Mermelstein, y la Escala de 

Resiliencia de Wagnild y Young. Tuvo como resultado que el nivel de 

estrés fue un 31% (31); mientras que 34% (34) percibió un nivel alto de 

resiliencia. Se concluyó que, a menor puntuación de estrés, 

proporcionalmente mayor puntuación de resiliencia en la muestra de 

policías. 
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2.1.3. ANTECEDENTES REGIONALES 

 
Arias (2023) llevó a cabo una investigación que fue un diseño no 

experimental, tipo básico y nivel descriptivo, con una muestra de 60 

policías seleccionados de una población de 185. Se utilizó la técnica 

psicométrica y el cuestionario Maslach Burnout Inventory para medir las 

dimensiones de agotamiento emocional, despersonalización y logros 

personales. Los resultados indicaron que el 40% de los policías 

presentaron un nivel bajo de estrés, mientras que un 20% mostraron un 

nivel alto. En cuanto a la despersonalización, el 28% de los policías 

alcanzaron un nivel alto, y en agotamiento emocional, el 23% reportaron 

un nivel alto. Se concluyó que no se observó un nivel alto de la variable, 

rechazándose la hipótesis alternativa sobre este hecho. 

Pacheco (2022) desarrolló un estudio descriptivo comparativo, 

prospectivo, transversal en 132 personales de enfermería en quienes se 

aplicó una escala de EE.LL. El procesamiento de resultados evidenció 

que 48,5% de personal de enfermería tuvo un nivel de EE.LL moderado; 

40,1% presentó estrés severo y 11,4% mostró EE.LL leve; en cuanto a 

las dimensiones de análisis, 51,5% tuvo estrés severo en la dimensión 

cansancio emocional, 53% tuvo estrés moderado en la dimensión 

despersonalización y 46,2% presentó estrés moderado en la dimensión 

falta de realización personal. Estadísticamente se identificó que 

predominó el personal de enfermería que tuvo nivel moderado de EE.LL 

en las unidades críticas del hospital con una p = 0,000; asimismo se 

identificaron diferencias estadísticamente significativas en el EE.LL 

según grupo etario (p = 0,013); género (p = 0,000); condición laboral (p 

= 0,004) y servicio de trabajo del personal de enfermería en estudio. 

Conclusión: El personal de enfermería que labora en las unidades 

críticas del Hospital Hermilio Valdizán presentó un nivel moderado de 

EE.LL. 

Huamancayo (2020) en su investigación tuvo como objetivo 

establecer la relación existente entre el EE.LL y el desempeño de los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Luyando-
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Naranjillo. El estudio utiliza un diseño descriptivo-correlacional y se basa 

en un cuestionario estructurado en una escala de tipo Likert para la 

recolección de datos. Los análisis estadísticos revelaron una correlación 

significativa entre el EE.LL y el desempeño, con un coeficiente de 

correlación de 0.306 y un valor P de 0.036, lo que indica una relación 

baja pero relevante. Además, se identificaron correlaciones específicas 

en las dimensiones cognitivas, motoras y fisiológicas del estrés. En 

conclusión, los hallazgos sugieren que el EE.LL impacta negativamente 

en el desempeño de los trabajadores, lo que resalta la necesidad de 

implementar estrategias efectivas para gestionar el estrés en el entorno 

laboral y mejorar así la productividad y el bienestar de los empleados. 

2.2. BASES TEÓRICAS 

2.2.1. ESTRÉS LABORAL 

 
2.2.1.1 DEFINICIÓN DE ESTRES LABORAL 

El estrés laboral es un estado psicológico y fisiológico que se 

presenta cuando las exigencias del trabajo superan la capacidad de una 

persona para enfrentarlas de manera efectiva. Este fenómeno puede 

generar diversas respuestas emocionales y cognitivas que impactan 

tanto la salud mental como el rendimiento en el trabajo (Lazarus y 

Folkman, 1984). Entre las causas comunes están la presión para cumplir 

plazos, la sobrecarga de trabajo y la falta de control sobre las tareas 

diarias (Karasek y Theorell, 1990). 

Se trata de un estado definido por elevados niveles de excitación y 

angustia, acompañado de la constante percepción de incapacidad para 

afrontar la situación (Comisión Europea, 2000); bajo determinadas 

condiciones de intensidad, frecuencia y duración, el estrés puede 

convertirse en un factor desencadenante de diversas enfermedades 

(Levi, 1991). 

La Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2016) señala que 

el estrés laboral constituye una enfermedad que repercute en el 

desempeño profesional de los individuos, afectando su labor diaria, así 

como su función social y familiar. Asimismo, subraya que los efectos del 
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estrés impactan no solo en la productividad, sino también en la salud. De 

igual modo, se enfatiza que la evaluación del estrés y la productividad es 

fundamental, ya que niveles extremos de EE.LL disminuyen la capacidad 

de autorregulación de los empleados y limitan el adecuado desarrollo de 

sus actividades, generando un ambiente de trabajo percibido como 

desorganizado y poco productivo (Morales-Rodríguez, 2021). 

2.2.1.2 TEORÍA DE ESTRES LABORAL 

La teoría del estrés laboral fue propuesta por Robert Karasek en 

1979. Karasek (1979) desarrolló el modelo de demanda-control, que 

plantea que el estrés laboral surge cuando hay un desequilibrio entre las 

demandas laborales (la cantidad de trabajo o los retos a los que se 

enfrenta el trabajador) y el control que el trabajador tiene sobre cómo 

realizar su trabajo. De acuerdo con esta teoría, el estrés aumenta cuando 

las demandas laborales son elevadas y el nivel de control es bajo, 

mientras que un mayor grado de control contribuye a disminuir el efecto 

de dichas exigencias. Este modelo ha sido fundamental en la 

investigación sobre el EE.LL y ha sido expandido por otros 

investigadores, incluyendo la incorporación del apoyo social en el 

modelo ampliado llamado modelo de demanda-control-apoyo (Chiang et 

al., 2018). 

2.2.1.3 DIMENSIONES DEL ESTRES LABORAL 

Karasek (1979) propuso el modelo demanda-control, el cual explica 

el EE.LL a partir del equilibrio entre las exigencias psicológicas del 

trabajo y el grado de control que se ejerce sobre ellas (Chiang et al., 

2018) 

a) Control, Se concibe como la dimensión central, en la que los recursos 

permiten responder a las exigencias del trabajo; el estrés no proviene de 

la cantidad de demandas, sino de la dificultad para afrontarlas. Los 

trabajadores que sienten que no pueden influir en las decisiones o que 

carecen de autonomía sobre sus funciones experimentan mayor estrés. 

A esto se suman las condiciones del ambiente laboral, donde los 
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conflictos interpersonales y la ausencia de apoyo por parte de colegas o 

supervisores pueden incrementar el malestar (Lucero et al., 2021). 

b) Exigencia laboral, Se refiere al volumen de trabajo en función del 

tiempo disponible para realizarlo, teniendo en cuenta las interrupciones 

que obligan a detener momentáneamente la labor. La cual implica tanto 

el volumen de trabajo como su complejidad. Cuando los empleados 

perciben que no tienen suficiente tiempo o recursos para completar sus 

tareas, sus niveles de estrés tienden a aumentar (Karasek y Theorell, 

1990). 

c) Apoyo social, Considerado un factor de riesgo independiente, 

corresponde al nivel de apoyo disponible por parte de los compañeros y 

superiores para el cumplimiento de una tarea. 

2.2.1.4 CONSECUENCIAS DEL ESTRES LABORAL 

Zavala et al. (2020) el estrés en el trabajo puede tener efectos 

adversos tanto a nivel individual como organizacional. A nivel personal, 

puede desencadenar problemas de salud física y mental, como la 

ansiedad, la depresión y enfermedades cardiovasculares (Obando et al., 

2020). El estrés crónico también puede aumentar la susceptibilidad a 

enfermedades debido a la afectación del sistema inmunológico (Álvarez 

et al., 2022). 

Arce et al. (2020) emocionalmente, el estrés reduce la motivación y 

autoestima de los empleados, afectando su compromiso con las tareas. 

A nivel cognitivo, pueden surgir dificultades para concentrarse, lo que 

afecta la calidad del trabajo realizado (Ashqui et al., 2023). En las 

organizaciones, el EE.LL está relacionado con mayor rotación de 

empleados, ausentismo y una disminución de la productividad (Bellido et 

al., 2021). 

Las empresas que no abordan el EE.LL enfrentan costos 

adicionales por la alta rotación y la necesidad de contratar y formar 

nuevos empleados. También experimentan mayores tasas de 
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absentismo, lo que impacta negativamente en la continuidad y eficiencia 

de las operaciones (Cabay et al., 2022). 

 

2.2.1.5 ESTRATEGIAS PARA MANEJAR EL ESTRES LABORAL 

El manejo del estrés en el trabajo debe abordarse desde el punto 

de vista individual y organizacional. A nivel personal, el desarrollo de 

habilidades de gestión del tiempo es clave, para ello es necesario 

establecer prioridades y fijar metas realistas permite que los empleados 

manejen mejor su carga de trabajo, reduciendo así la sensación de 

sobrecarga (Caicedo et al., 2022). 

Además, las habilidades de afrontamiento, como la resiliencia y la 

inteligencia emocional, son fundamentales para reducir el estrés. 

Actividades fuera del entorno laboral, como el ejercicio físico o la 

meditación, también contribuyen a disminuir el estrés general (Chávez et 

al., 2022). 

Desde el punto de vista organizacional, es esencial promover un 

entorno laboral positivo, en el que los empleados se sientan apoyados y 

valorados. La implementación de canales de comunicación abiertos 

permite que los problemas relacionados con el estrés sean abordados 

proactivamente. Además, proporcionar formación sobre gestión del 

estrés y bienestar emocional ayuda a los empleados a manejar mejor las 

situaciones de presión (Caicedo et al., 2022). 

Los empleadores también deben supervisar la carga de trabajo y 

las expectativas laborales para asegurarse de que los empleados no 

estén siendo sobrecargados. La flexibilidad en el trabajo, como horarios 

flexibles o la opción de teletrabajo, se ha demostrado efectiva para 

reducir los niveles de estrés (Chávez et al., 2022). 

 

 

 



 

28 

2.2.1.6 IMPACTO DEL LIDERAZGO EN EL ESTRES LABORAL 

Chiang et al. (2018) el estilo de liderazgo dentro de una 

organización tiene un impacto directo en los niveles de estrés de los 

empleados. Los líderes autoritarios, que imponen decisiones sin 

consultar a sus empleados, generan ambientes laborales tensos, lo que 

incrementa el estrés (Martínez, 2020). En contraste, los líderes que 

promueven la participación y el trabajo en equipo fomentan un ambiente 

laboral más positivo. 

El liderazgo transformacional, que se enfoca en el crecimiento y 

desarrollo de los empleados, está asociado con menores niveles de 

estrés. Este tipo de liderazgo apoya a los empleados y los motiva a 

superar los desafíos de manera más efectiva (Lucero et al., 2021). 

2.2.1.7 ESTRES LABORAL Y SALUD MENTAL 

Álvarez et al. (2022) el estrés prolongado en el trabajo tiene un 

impacto directo en la salud mental de los empleados. La exposición 

continua a factores estresantes en el trabajo puede derivar en problemas 

graves, como ansiedad y depresión (Álvarez et al., 2022). Uno de los 

efectos más conocidos del estrés crónico es el síndrome de burnout, que 

incluye agotamiento emocional, despersonalización y reducción de la 

eficacia personal (Bellido et al., 2021). 

El burnout afecta tanto a los empleados como a las organizaciones, 

ya que las personas que lo experimentan son menos productivas, 

tienden a cometer más errores y presentan mayor absentismo (Lucero 

et al., 2021). Esto genera un ciclo negativo donde el estrés aumenta 

debido a la percepción de ineficacia y la sobrecarga laboral que no puede 

ser manejada adecuadamente (Cabay et al., 2022). 
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2.2.1.8 ESTRES LABORAL EN EL CONTEXTO POST-PANDEMIA 

Mejía et al. (2019) la pandemia de COVID-19 ha intensificado los 

niveles de estrés en el entorno laboral, afectando la salud mental y física 

de los empleados. 

2.2.2. CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL 

2.2.2.1 DEFINICIÓN CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL 

Fandiño (2019) la calidad de vida profesional es un concepto que 

abarca el bienestar físico, psicológico y emocional que experimentan las 

personas en el ámbito laboral. Este término se relaciona estrechamente 

con el nivel de satisfacción laboral y las condiciones de trabajo, las 

cuales pueden variar en función de múltiples factores, como el entorno 

organizacional, la carga laboral, las relaciones interpersonales y el 

equilibrio entre la vida personal y profesional. 

Leitão et al. (2019) la CVP se entiende como la percepción que 

posee el trabajador respecto a sus condiciones de empleo, abarcando 

aspectos como la salud, el trato recibido, el respeto y la garantía de sus 

derechos laborales. La calidad de vida laboral evalúa el grado de 

satisfacción o conformidad de las personas con su trabajo, y esta 

percepción se vincula estrechamente con el ambiente laboral, el cual 

integra el bienestar físico, psicológico y social. (Kowitlawku et al., 2019). 

2.2.2.2 DIMENSIONES DE LA CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL 

SEGÚN EL CUESTIONARIO CVP-35  

a) La carga de trabajo  

Pérez et al. (2020) se entiende como un exceso de actividades laborales 

que genera presión en el trabajador y limita el tiempo destinado a otras 

tareas. Esto desencadena apresuramientos, sobrecarga e incluso 

conflictos entre superiores y empleados debido a la falta de tiempo para 

cumplir adecuadamente con las labores. La carga o demanda de trabajo 

suele provocar tensión, estrés y un ambiente poco saludable, incómodo 

y desfavorable. En este contexto, las condiciones laborales desempeñan 
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un papel crucial en la satisfacción del personal sanitario, ya que inciden 

de manera directa, positiva o negativa, en su salud integral. 

b) Motivación intrínseca 

Kitsios et al. (2021) la motivación en el policía se define como el nivel de 

disposición que presenta para cumplir con su labor. Este factor puede 

estar influenciado por elementos externos al entorno laboral, como el 

apoyo familiar, el cual resulta decisivo debido a que, en muchos casos, 

los policías son jefes de familia y asumen grandes responsabilidades. A 

su vez, la motivación intrínseca se relaciona con la voluntad personal del 

trabajador para desempeñar sus actividades de forma eficiente y 

correcta, impulsada tanto por la satisfacción que obtiene de su labor 

como por la comodidad en su ambiente de trabajo. Esta motivación se 

fortalece además con el respaldo familiar, entendido como un soporte 

emocional clave para el bienestar del empleado  

c)  Apoyo directivo 

Nurmeksela et al- (2021) se entiende como el apoyo que el trabajador 

recibe de sus superiores y compañeros, el cual se considera un indicador 

de satisfacción respecto al tipo de labor que desempeña. Este respaldo 

se refleja en el reconocimiento de su esfuerzo, particularmente en el caso 

del personal sanitario, pudiendo materializarse en incentivos monetarios 

u otras formas de motivación. Dicho reconocimiento impulsa un mejor 

desempeño en sus actividades, donde intervienen factores como la 

creatividad, los valores y la ética profesional, elementos que en conjunto 

determinan la calidad laboral. 

 

2.2.2.3. FACTORES QUE INFLUYEN EN LA CALIDAD DE VIDA 

PROFESIONAL 

EE.LL 

Montero et al. (2020) el EE.LL es uno de los principales factores 

que influyen negativamente en la calidad de vida profesional. Este 

fenómeno ocurre cuando las demandas laborales exceden la capacidad 
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de la persona para gestionarlas, lo que genera agotamiento físico y 

mental. Las causas comunes del EE.LL incluyen jornadas laborales 

excesivas, responsabilidades poco claras, falta de apoyo por parte de 

superiores y compañeros, y un ambiente de trabajo tóxico (Kercher et al., 

2024). 

Satisfacción con el trabajo 

Navales et al. (2021) la satisfacción laboral está intrínsecamente 

relacionada con la CVP. Cuando una persona se siente realizada y 

valorada en su trabajo, experimenta mayor bienestar y motivación. Esta 

satisfacción depende de factores como el reconocimiento de los logros, 

la oportunidad de desarrollo profesional, la remuneración justa y el 

sentido de propósito en las tareas realizadas. 

Un aspecto importante de la satisfacción laboral es la satisfacción 

por compasión, la cual refleja el sentido de gratificación que sienten los 

trabajadores, especialmente en campos de ayuda social como la 

psicología, al contribuir positivamente a la vida de otras personas 

(Kercher et al.,2024). 

Balance entre vida personal y profesional 

Dos Santos et al. (2021) el equilibrio entre la vida personal y 

profesional es crucial para la calidad de vida en el trabajo. Las personas 

que no logran desconectarse de sus responsabilidades laborales durante 

su tiempo libre tienden a sufrir mayores niveles de agotamiento. En 

contraposición, aquellos que mantienen límites claros entre ambas 

esferas experimentan menos estrés y una mayor satisfacción personal. 

Ambiente de trabajo 

Sousa et al. (2021) el ambiente de trabajo también juega un papel 

clave en la calidad de vida profesional. Un entorno laboral positivo, 

caracterizado por relaciones laborales saludables, comunicación abierta 

y oportunidades de colaboración, puede mejorar significativamente el 

bienestar de los empleados. Por el contrario, un ambiente tóxico, 
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marcado por conflictos constantes, falta de respeto y acoso, puede 

deteriorar rápidamente la salud mental de los trabajadores. 

Apoyo organizacional 

El apoyo organizacional, tanto en términos de recursos como de 

apoyo emocional, es fundamental para el bienestar de los empleados. 

Los trabajadores que se sienten respaldados por sus empleadores, ya 

sea a través de capacitación, oportunidades de crecimiento o políticas 

que promuevan el bienestar, tienden a tener una mayor satisfacción 

laboral y una mejor salud mental (Kercher et al., 2024).  

 

 

Condiciones laborales 

Las condiciones físicas del lugar de trabajo, como la infraestructura, 

el acceso a recursos adecuados y la seguridad en el entorno laboral, son 

determinantes clave de la CVP. Condiciones laborales deficientes, como 

instalaciones inadecuadas o la falta de herramientas esenciales, pueden 

aumentar los niveles de frustración y estrés. Gamboa et al. (2023) 

resaltan que la ausencia de medidas de seguridad y la precariedad 

laboral no solo afectan su salud física, sino también su salud mental, 

disminuyendo significativamente su calidad de vida profesional. 

Desarrollo profesional y oportunidades de crecimiento 

Las oportunidades de desarrollo profesional son fundamentales 

para mantener altos niveles de motivación y satisfacción en el trabajo. 

Cuando los empleados tienen la posibilidad de aprender nuevas 

habilidades y avanzar en su carrera, tienden a experimentar una mayor 

satisfacción personal y profesional (Gamboa et al., 2023). 
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2.3.  DEFINICIONES CONCEPTUALES 

 
● Estrés laboral: Se entiende como una respuesta al estrés crónico en 

el ámbito laboral, caracteriza por la presencia de actitudes y 

sentimientos negativos tanto hacia las personas con quienes se trabaja 

como hacia el propio rol profesional, acompañada de una marcada 

sensación de agotamiento (Molek-Winiarska y Kawka, 2022). 

● Estrategias de afrontamiento: Hacen referencia a los esfuerzos, 

mediante conducta manifiesta o interna, para hacer frente a las 

demandas internas y ambientales, y los conflictos entre ellas, que 

exceden los recursos de la persona (Ruiz-Ruano et al., 2023). 

● Estrés: El estrés se concibe como una amenaza, real o percibida, 

contra la integridad fisiológica o psicológica del individuo, que 

desencadena una respuesta de tipo fisiológica y/o conductual (Molek-

Winiarska y Kawka, 2022). 

● Compromiso: la capacidad que tiene el ser humano para tomar 

conciencia de la importancia que tiene cumplir con el desarrollo de su 

trabajo dentro del tiempo estipulado para ello (Molek-Winiarska y 

Kawka, 2022). 

 

2.4. HIPÓTESIS 

2.4.1. HIPÓTESIS GENERAL 

Hi: Existe relación significativa entre estrés laboral y la calidad de vida 

profesional de los asegurados en la Posta Médica Policía 

Nacional del Perú Tingo María, 2024. 

H0: No existe relación significativa entre el estrés laboral y la calidad 

de vida profesional de los asegurados en la Posta Médica Policía 

Nacional del Perú Tingo María, 2024. 

2.4.2.  HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

Ha1.Existe relación significativa entre el estrés laboral en su dimensión 

control y la calidad de vida profesional de los asegurados en la 
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Posta Médica Policía Nacional del Perú Tingo María, 2024. 

 H01: No existe relación significativa entre el estrés laboral en su 

dimensión control y la calidad de vida profesional de los 

asegurados en la Posta Médica Policía Nacional del Perú Tingo 

María, 2024. 

Ha2: Existe relación significativa entre el estrés laboral en su dimensión 

exigencia laboral y la calidad de vida profesional de los 

asegurados en la Posta Médica Policía Nacional del Perú Tingo 

María, 2024. 

H02: No existe relación significativa entre el estrés laboral en su 

dimensión exigencia laboral y la calidad de vida profesional de los 

asegurados en la Posta Médica Policía Nacional del Perú Tingo 

María, 2024. 

Ha3: Existe relación significativa entre el estrés laboral en su dimensión 

apoyo social y la calidad de vida profesional de los asegurados en 

la Posta Médica Policía Nacional del Perú Tingo María, 2024.  

H03: No existe relación significativa entre el estrés laboral en su 

dimensión apoyo social y la calidad de vida profesional de los 

asegurados en la Posta Médica Policía Nacional del Perú Tingo 

María, 2024. 

2.5. VARIABLES 
2.5.1. VARIABLE DEPENDIENTE 

Calidad de Vida Profesional 

Definición conceptual. Cabezas (1998) sostiene que la CVP está 

relacionada con el equilibrio entre las demandas laborales y la 

percepción de competencia para afrontarlas de manera adecuada en 

distintas esferas de la vida, como la profesional, familiar y personal. 

Definición Operacional. La CVP se operacionaliza a través del 

cuestionario de Calidad de Vida Profesional CVP 35), el cual fue 

adaptado por Grimaldo y Reyes (2015), el cual se compone de tres 

dimensiones. Cargas de trabajo, motivación intrínseca y apoyo laboral. 
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Dimensiones: 

- Cargas de trabajo: Esta dimensión hace referencia a la 

percepción que se tiene en relación con la carga laboral, se 

incluyen la presión por mantener la calidad del desempeño, el 

sentimiento de agobio y apuro, los conflictos interpersonales y la 

restricción del tiempo destinado a la vida personal, malestar físico, 

sobre carga de responsabilidad, estrés, entre otras molestias que 

se asocian al trabajo y que afectan a nivel personal y laboral. 

- Motivación intrínseca: Hace referencia a la motivación 

personal, mediante este proceso se fortalecen los elementos 

intrínsecos vinculados a las exigencias personales, entre ellos el 

comportamiento dirigido a la satisfacción profesional. Así, se 

considera relevante el tipo de labor desempeñada, la intensidad 

motivacional, la inclinación hacia la capacitación, el apoyo 

familiar y la aspiración de desarrollar la creatividad. El personal 

tendrá mayor motivación para ejecutar y cumplir sus labores 

conforme al apoyo que recibe de su entorno familiar y su equipo.  

- Apoyo directivo: Este describe al apoyo emocional que otorga 

los directivos al personal que trabaja en la institución. Dentro de 

ellos se considera; el poder expresar lo que siente y requiere, 

satisfacción del salario, el reconocimiento del esfuerzo, el poder 

ser promovido, la autonomía de decisión, la variedad de trabajo, el 

apoyo de los jefes y compañeros.  

2.5.2. VARIABLE INDEPENDIENTE 

Estrés laboral 

Definición conceptual: Según Chiavenato (2009) el estrés es un 

conjunto de respuesta física, química y psicológica del sujeto que se 

origina de estímulos de presión que se hallan en el ámbito laboral. 

Definición operacional: Karasek (1979) desarrolló el modelo demanda-

control, el cual explica el EE.LL a partir del equilibrio entre las 
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exigencias psicológicas del trabajo y el grado de control que se tiene 

sobre ellas (Chiang et al., 2018) 

a) Control, Se concibe como la dimensión fundamental, en la que los 

recursos permiten responder a las demandas laborales; el estrés no 

surge por la cantidad de solicitudes, sino por la falta de capacidad para 

afrontarlas. Los trabajadores que sienten que no pueden influir en las 

decisiones o que carecen de autonomía sobre sus funciones 

experimentan mayor estrés. A esto se suman las condiciones del 

ambiente laboral, donde los conflictos interpersonales y la ausencia de 

apoyo por parte de colegas o supervisores pueden incrementar el 

malestar (Martínez, 2020). 

b) Exigencia laboral, Se refiere a la cantidad de trabajo en función del 

tiempo disponible para ejecutarlo, teniendo en cuenta las interrupciones 

que ocasionan pausas momentáneas en el proceso. La cual implica 

tanto el volumen de trabajo como su complejidad. Cuando los 

empleados perciben que no tienen suficiente tiempo o recursos para 

completar sus tareas, sus niveles de estrés tienden a aumentar 

(Karasek y Theorell, 1990). 

c) Apoyo social es la ayuda emocional, laboral o institucional que 

recibe para mejorar su bienestar y desempeño profesional (Chiavenato, 

2009)
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2.6. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
 

Tabla 1 

Operacionalización de variables 
 

Variable 
Tipo de 

variable 

Escala 

de 

medició

n 

Definición 

operacional de 

la variable 

Dimensiones Subescalas o escalas Indicadores Instrumento 

Estrés 

Laboral 
cuantitativa nominal 

Karasek (1979) 

formuló el 

modelo 

demanda - 

control 

explicativo del 

EE.LL en función 

del balance 

Control 1,2,3,4,5,6,7,8,9 
 Autonomía en 

decisiones. Instrumento 

para medir 

Exigencia 

Laboral 
10,11,12,13,14,15,16,17,18 

Carga de 

trabajo. 
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entre las 

demandas 

psicológicas del 

trabajo y del 

nivel de control 

sobre éstas 

(Chiang et al., 

2013) 

Apoyo social 19,20,21,22,23,24,25,26,27,28,29 

Colaboración 

entre 

compañeros. 

Calidad de 

vida 

profesiona

l 

cuantitativa nominal 

La escala de 

Calidad de vida 

profesional, fue 

desarrollada en 

el marco de 

actividades de 

investigación y 

se utilizó como 

instrumento para 

diagnosticar las 

actitudes de los 

trabajadores 

frente a su 

situación laboral. 

Carga de trabajo 
1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,1

7 

 Horas 

trabajadas 

semanalmente

. 

Motivación 

intrínseca. 
18,19,20,21,22,23,24,25,26,27 

Satisfacción 

personal 

laboral. 

Apoyo directivo  28,29,30,31,32,33 
Asistencia de 

colegas. 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1. TIPO DE INVESTIGACIÓN 

3.1.1 TIPO 

La investigación fue de tipo básica, según Hernández y Mendoza 

(2018) también se le denomina pura o teórica, se caracteriza por 

originarse y desarrollarse dentro de un marco teórico, teniendo como 

propósito principal ampliar los conocimientos científicos. Asimismo, la 

fuente de datos empleada fue primaria que se obtuvo de la exploración 

y obtención de información por medio de bases de datos y documentos 

realizados de manera previa por diversos autores. 

Por lo tanto, el propósito de esta investigación fue obtener nueva 

información sobre el EE.LL y la CVP de los asegurados en la posta 

médica de la PNP Tingo María, 2024. 

3.1.2 ENFOQUE 

El estudio fue un enfoque cuantitativo, de acuerdo con Hadi et al. 

(2023), se caracteriza por el uso de métodos numéricos y estadísticos 

para analizar y evaluar los datos. Este enfoque permite medir variables 

y establecer relaciones causales, siguiendo una metodología científica 

rigurosa. En este tipo de estudios, las hipótesis se definen previamente 

y se prueban mediante técnicas estadísticas, utilizando encuestas como 

principal herramienta de recolección de datos. Esto facilita la 

generalización de los hallazgos a una población más amplia, aplicando 

los resultados al análisis del EE.LL y la CVP de los asegurados en la 

posta médica de la PNP Tingo María, 2024. 

3.1.3. ALCANCE O NIVEL  

El nivel del estudio fue correlacional, según Hernández y Mendoza 

(2018), es un tipo de estudio social cuyo objetivo es medir el grado de 

relación que existe entre dos o más variables en un contexto específico. 

Asimismo, el conocimiento de la relación entre dos variables 
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proporciona información explicativa. A medida que se correlacionan más 

variables en un estudio y la fuerza de la relación aumenta, la explicación 

se vuelve más completa. En este caso, se busca entender el EE.LL y la 

CVP de los asegurados en la posta médica de la PNP Tingo María, 2024. 

3.1.4 DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

El diseño del estudio fue descriptivo-correlacional. Según 

Hernández y Mendoza (2018), la investigación no experimental se lleva 

a cabo sin la necesidad de manipular las variables, limitándose a 

observar los fenómenos en su entorno natural para analizarlos. 

Por lo tanto, el diseño de investigación que se empleó en el estudio 

fue no experimental, porque las variables no fueron alteradas ni 

modificadas, y fue de tipo transversal, debido a que se llevó a cabo en 

un único momento en el tiempo. Las variables a estudiar fueron el EE.LL 

y la CVP de los asegurados en la posta médica de la PNP Tingo María, 

2024. 

Esquema de diseño: 

O1 

 

 

M   r 

 

 

O2 

Donde: 

O1: Variable 1: EE.LL. 

M: Muestra 

O2: Variable: la calidad de vida profesional 

r: Correlación que existe entre variables 
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3.2. POBLACIÓN Y MUESTRA 

3.2.1 POBLACIÓN 

Hernández y Mendoza (2018) dice que la población es el conjunto 

de todos los elementos unidades de análisis que pertenecen al ámbito 

espacial donde se desarrolla el trabajo de investigación. 

La población de la investigación estuvo conformada por 750 

policías de ambos sexos, de los cuales 600 son hombres y 150 son 

mujeres, todos asegurados en la posta médica de la PNP Tingo María, 

2024. 

 

Tabla 2 

Población de estudio de asegurados en la Posta Médica de la PNP Tingo María, 2024 

Personal 

Policías   

      Sexo Total 

Hombres % Mujeres % fi % 

 600 80%   150 20% 750 100% 

 Fuente: Elaboración propia con base de datos Posta Médica Tingo María (2024) 

 

 
 

3.2.2 MUESTRA 

Hernández y Mendoza (2018) consideran que la muestra es un 

subgrupo de elementos que pertenecen a un grupo definido, el cual tiene 

características y particularidades específicas, y que se denomina 

población. 

La muestra de estudio estuvo constituida por 265 policías de ambos 

sexos, de los cuales 235 son hombres y 30 son mujeres, todos 

asegurados en la posta médica de la Policía Nacional del Perú Tingo 

María, 2024. 

La muestra se calculó con la fórmula para población finita. Siendo 

la población 750 PNP: 

N: Población = 750 

𝑍: Nivel de confianza= 95% =1.96 

e: Precisión=+/- 5% (0.05) 
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p: Probabilidad de éxito, o proporción esperada=50% 

q: Probabilidad de fracaso =50% 

 

=
𝑍2 × 𝑝 × 𝑞 × 𝑁

𝑒2ሺ𝑁 − 1ሻ + 𝑍2 × 𝑝 × 𝑞
 

𝑛 =
ሺ1.96ሻ2ሺ0.5ሻሺ0.5ሻሺ750ሻ

ሺ0.05ሻ2ሺ750 − 1ሻ + ሺ1.96ሻ2ሺ0.5ሻሺ0.5ሻ
 

𝑛 =
ሺ3.84ሻሺ0.5ሻሺ0.5ሻሺ750ሻ

ሺ0.0025ሻሺ749ሻ + ሺ3.84ሻሺ0.5ሻሺ0.5ሻ
=

720

1.87 + 0.96
 

𝑛 =
750

2.83
 

𝑛 = 265 

  

3.2.3 TIPO DE MUESTREO 

Para elegir el tamaño de la muestra se utilizó el muestreo 

probabilístico aleatorio a los policías que se atienden en la posta médica 

PNP Tingo María, 2024. Como sustenta Hernández y Mendoza (2018), 

el muestreo probabilístico aleatorio es una técnica de selección de 

muestras donde todos los elementos de la población tienen la misma 

probabilidad de ser elegidos. La selección se realiza de manera 

completamente aleatoria, sin favoritismos, asegurando que la muestra 

sea representativa de la población. Este tipo de muestreo permite obtener 

resultados más confiables y realizar inferencias estadísticas válidas. 

3.3 TÉCNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

3.3.1. TÉCNICAS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Según Hernández et al. (2014), la técnica en la investigación 

científica se refiere a los métodos y procedimientos específicos que los 

investigadores utilizan para recolectar, analizar e interpretar datos 

relacionados con el problema de investigación. Estas técnicas pueden 

variar según el enfoque del estudio (cualitativo o cuantitativo) y son 

fundamentales para garantizar la validez y confiabilidad de los 

resultados. La técnica de la encuesta es un método de recolección de 

datos que consiste en formular un conjunto de preguntas a una muestra 

de individuos con el fin de obtener información sobre sus opiniones, 

actitudes o características. 
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Tabla 3 

Técnicas de recolección de datos para variables del EE.LL y la CVP. 
 

Variable Técnica Tipo       Instrumento Autor 

EE.LL  Psicometría Inventario     Escala de EE.LL Robert 
Karasek 
(1998) 

CVP Psicometría Inventario  Escala de calidad de 
vida profesional 

Cabezas 
(1998) 

 
 

3.3.2. INSTRUMENTOS 

Para medir la variable 1: Estrés laboral 

 
Ficha técnica  

 
Nombre : Escala de Estrés Laboral: Modelo de Demanda-Control 

Autores : Robert Karasek (1998) 

Adaptado: Chiang Vega MM, Riquelme Neira GR, Rivas Escobar PA. 

(2018) 

Administración: Individual o colectiva 

Tiempo: aproximadamente 20 minutos 

Estructuración: 3 dimensiones (control, exigencia laboral, apoyo social) 

Calificación: Relación entre indicador e ítem y Formulación de los ítems 

Aplicación: población laboral a partir de los 21 a 70 años 

El cuestionario va dirigido a personas que trabajan en el área de 

servicios humanos, cuya finalidad es medir el grado de estrés laboral, 

está compuesta por 29 ítems. 

Confiabilidad del Escala de Estrés Laboral: 

Chiang et al. (2018) reportan que, para todas las escalas de estrés, 

los valores del coeficiente alfa de Cronbach varían entre 0.635 y 0.927, 

lo que indica que los coeficientes de fiabilidad son aceptables. En 

general, esto sugiere que el instrumento puede ser aplicado de manera 
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efectiva y que los resultados obtenidos pueden ser analizados con 

confianza. 

Karasek (1998) realizo la confiabilidad que se muestra a continuación. 

 

Tabla 4 

Promedio Alfa de Cronbach Inter-países 

Principales 
Escalas - JQC 

Karasek et al. 
(1998) 

Karasek et al. 
(2003) Hombre Mujer 

Utilización de 
Habilidades 0.73 0.75 0.73 0.72 

Posibilidad de 
Decisión 0.68 0.68 0.63 0.66 

Demandas 
Psicológicas (5-
items) 

0.63 0.63 0.59 0.61 

Apoyo del 
Supervisor 0.84 0.84 0.85 0.86 

Apoyo de 
Compañeros 0.75 0.77 0.79 0.80 

Carga Física 0.79 0.86 0.84 0.84 

Inseguridad en 
el Trabajo (3-
items) 

0.61 (3-items) 0.58 (3-items) 0.48 (4-items) 
0.47 
(4-

items) 
Nota: Tomada de Centro JCQ (http://www.jcqcenter.org/) 

 

En el presente estudio, se evaluó la confiabilidad de la Escala de 

Estrés Laboral utilizando el coeficiente alfa de Cronbach, obteniendo un 

valor promedio de 0.75, lo que refleja un nivel de confiabilidad 

considerado como adecuado. 

 

 

 

 

 

 

http://www.jcqcenter.org/
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Tabla 5 

Confiabilidad de la Escala de EE.LL 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,75 29 

 

Validez de la Escala de Estrés Laboral  

Robert Karasek (1998) aplicó un proceso de validez inter-jueces al 

banco de reactivos, el cual fue evaluado por 60 expertos en psicometría 

y psicología organizacional. Se utilizó un formato que permitió determinar 

si cada reactivo correspondía o no correspondía al factor que se 

pretende medir. Como resultado, se descartaron 37 reactivos que no 

alcanzaron un acuerdo del 70% o más entre los expertos, quedando un 

total de 80 reactivos que miden los 8 factores de la EDCA.  

Por otro lado, la validación del instrumento Escala de EE.LL: 

Modelo de Demanda-Control se realiza a través del juicio de tres 

expertos en psicología, quienes revisan los ítems para asegurar que 

representen de manera adecuada el constructo que se desea medir y 

que el contenido sea pertinente para el estudio. 

Tabla 6 

Validación de contenido por juicio de expertos 

 

Experto Apellidos y Nombres Decisión 

1 

2 

3 

Salazar Hinostroza, Ruli Aplicable 

Chávez Firma, Rosana A. Aplicable 

Escudero Nolasco, Juan Carlos Aplicable 
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Para medir la variable 2: Calidad de vida profesional 
 

Ficha técnica 2 

Nombre : Escala de calidad de vida profesional (CVP-35) 

Autores: Cabezas (1998) 

Adaptado: Grimaldo y Reyes (2015) 

Administración: Individual o colectiva 

Tiempo: aproximadamente 15 minutos 

Estructuración: 3 dimensiones 

Aplicación: población laboral a partir de los 18 años 

Calificación: Relación entre indicador e ítem y formulación de los ítems. 

El objetivo de este cuestionario está dirigido a identificar los niveles de 

calidad de vida profesional de la salud, está compuesta por 33 ítems. 

 

Confiabilidad de Escala de calidad de vida profesional (CVP-35) 

Cabezas (1998) Se llevó a cabo un estudio de confiabilidad 

mediante el coeficiente alfa de Cronbach, que contempló el análisis de 

los factores previamente identificados. Los resultados mostraron que 

cada factor poseía una alta confiabilidad: carga laboral (.90), motivación 

intrínseca (.91) y apoyo laboral (.95). Asimismo, Grimaldo y Reyes (2015) 

llevaron a cabo un estudio de confiabilidad con el coeficiente alfa de 

Cronbach, también encontrando que los factores analizados mostraban 

niveles de confiabilidad elevados: carga laboral (.90), motivación 

intrínseca (.91) y apoyo directivo (.95). 

Por otro lado, para el presente estudio se realizó la prueba de 

confiabilidad de la Escala de Calidad de Vida Profesional (CVP-35) 

utilizando el coeficiente alfa de Cronbach, obteniendo un valor promedio 

de 0.78, lo que indica un nivel de confiabilidad considerado como bueno. 
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Tabla 7 

Confiabilidad de la Escala de calidad de vida profesional (CVP-35) 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,78 33 

 

 

Justificación del uso de 33 ítems del CVP-35 

En el presente estudio se empleó la versión adaptada del Cuestionario de 

Calidad de Vida Profesional (CVP-35), originalmente propuesto por 

Cabezas (1998) con 35 ítems. No obstante, se optó por utilizar la 

versión de 33 ítems validada en el contexto peruano por Grimaldo y 

Reyes (2015), en la cual dos reactivos fueron descartados tras los 

análisis psicométricos correspondientes. 

Esta decisión responde a razones metodológicas y de validez: 

1. Optimización psicométrica: En la validación de Grimaldo y Reyes 

(2015), se identificó que dos ítems no alcanzaban cargas factoriales 

adecuadas ni aportan significativamente a la varianza explicada. Su 

eliminación permitió fortalecer la validez de constructo del instrumento, 

garantizando que cada reactivo contribuya al modelo teórico 

subyacente. 

2. Consistencia interna: La reducción a 33 ítems incrementó los 

coeficientes de confiabilidad (alfa de Cronbach) en cada dimensión, 

manteniéndose en valores altos: carga laboral (.90), motivación 

intrínseca (.91) y apoyo directivo (.95). Esto asegura mayor precisión 

en la medición de la calidad de vida profesional en la muestra peruana. 

3. Pertinencia contextual: El CVP-35 fue diseñado en España, pero la 

versión de Grimaldo y Reyes (2015) fue probada en profesionales de 

salud en Lima, lo que la hace más adecuada culturalmente y 

metodológicamente relevante para investigaciones en el contexto 

peruano. 

En consecuencia, el uso de la versión de 33 ítems se justifica porque ofrece 

un instrumento validado, confiable y adaptado al contexto local, lo cual 

fortalece la rigurosidad y la pertinencia de la presente investigación. 
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Justificación de la recodificación de la escala 

El instrumento original CVP-35 de Cabezas (1998) fue diseñado con una 

escala Likert de 1 a 10, donde los valores extremos representan los niveles 

más bajos y más altos de calidad de vida profesional. No obstante, para la 

presente investigación, el investigador consideró recodificar la escala a 5 

puntos, manteniendo el mismo sentido semántico de las respuestas, con las 

siguientes categorías: 1 = Nada, 2 = Casi nada, 3 = Algo, 4 = Bastante y 5 = 

Mucho. 

Esta decisión metodológica se justifica en tres aspectos: 

● Facilidad de respuesta para los participantes: una escala de 5 

puntos es más intuitiva y reduce la sobrecarga cognitiva al 

momento de elegir entre opciones muy similares, lo que mejora la 

comprensión en contextos aplicados. 

● Equivalencia conceptual: la escala de 1 a 5 conserva el mismo 

rango de interpretación que la de 1 a 10, ya que ambos formatos 

capturan gradualmente la intensidad percibida en cada ítem. La 

reducción no afecta el constructo medido, sino que lo hace más 

manejable. 

● Consistencia con investigaciones aplicadas: diversos estudios 

psicométricos han demostrado que la reducción de escalas (de 10 

a 5 categorías) no afecta significativamente la validez ni la 

confiabilidad, siempre que se mantenga la coherencia semántica 

de las opciones de respuesta y se preserven los polos opuestos 

de la medición. 

En consecuencia, la adaptación a una escala de 1 a 5 responde a la 

necesidad de optimizar la claridad y aplicabilidad del instrumento en la 

población estudiada, manteniendo la fidelidad al constructo teórico de la 

calidad de vida profesional. 
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Validez de la Escala de calidad de vida profesional (CVP-35) 

Tabla 8 

Validación de contenido por juicio de expertos 

 

Experto Apellidos y Nombres Decision 

1 Salazar Hinostroza, Ruli Aplicable 

2 Chávez Firma, Rosana A. Aplicable 

3 
Escudero Nolasco, Juan 

Carlos 
Aplicable 

 
 

En el proceso de validación de expertos del instrumento de esta tesis, 

se utilizó una metodología rigurosa para garantizar la calidad y precisión 

de los cuestionarios aplicados. Se contó con la participación de tres 

expertos en el área de salud y psicología laboral, quienes realizaron un 

análisis detallado del contenido del cuestionario, asegurando que los 

ítems fueran relevantes y adecuados para evaluar las variables de 

EE.LL y CVP. Los expertos también verificaron la coherencia y claridad 

de las preguntas, lo que contribuyó a mejorar la validez del instrumento. 

Para evaluar la confiabilidad del cuestionario, se aplicó el coeficiente 

Alfa de Cronbach, como lo sugieren Cabezas (1998) y Grimaldo y 

Reyes (2015), obteniendo resultados satisfactorios: 0.75 para la 

variable de EE.LL y 0.78 para CVP. Estos valores son indicativos de 

que los instrumentos utilizados poseen una confiabilidad adecuada 

para su aplicación en contextos similares. La validación por expertos y 

los análisis de confiabilidad permiten asegurar que el instrumento es 

preciso, fiable y adecuado para el objetivo de la investigación. Además, 

los factores evaluados en los estudios previos presentaron altos 

coeficientes de confiabilidad, lo que refuerza la robustez del 

instrumento. Es así que estos resultados, garantizan que el cuestionario 

es adecuado para evaluar el impacto del EE.LL en la CVP  en la 

muestra estudiada. 
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3.4. TÉCNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE DATOS 
 

3.4.1 PLAN DE TABULACIÓN 

La recopilación de datos en una tesis cuantitativa implica reunir 

información a través de encuestas, experimentos o fuentes secundarias. 

Una vez obtenidos, los datos se procesaron para corregir errores y 

estandarizar formatos. Seguidamente, se presentó el análisis descriptivo 

que resume las características principales mediante estadísticas básicas 

y visualizaciones, como medias y gráficos. 

3.4.2 PRUEBAS ESTADÍSTICAS  

El análisis inferencial utilizó pruebas estadísticas para validar 

hipótesis y determinar la significancia de los resultados y el análisis de 

correlación examina la relación entre variables para identificar patrones 

o asociaciones significativas. 

3.4.3 PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO  

A continuación, se detalla paso a paso el proceso seguido para la 

elaboración de la presente investigación. 

● Aprobación del proyecto (Mes 1) 

Luego de haber desarrollado los capítulos exigidos por la universidad, 

tales como el planteamiento del problema, objetivos, justificación, marco 

teórico y metodología, el proyecto fue presentado al comité evaluador. 

Tras su revisión y validación, se obtuvo la aprobación formal para 

continuar con la investigación. Con esta autorización se procedió a la 

ejecución del trabajo de campo, específicamente a la aplicación de los 

dos cuestionarios previamente elaborados y validados, dirigidos a la 

muestra seleccionada de personal policial que recibe atención en la 

posta médica correspondiente. 

● Aplicación de los cuestionarios (trabajo de campo) (Mes 2) 

Se procedió a la aplicación de los dos cuestionarios al grupo o personal 

policial seleccionados que reciben atención en la posta médica. 

Asegurándose que en todo momento se respete los aspectos éticos, 
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aseverando respuestas honestas y completas. 

● Procesamiento y análisis de datos (Mes 3) 

Se procedió a ingresar los datos recopilados de las encuestas a una base 

de datos en Excel y luego en el software estadístico (SPSS 26). Posterior 

a ello se realizó el análisis descriptivo y correlacional según el tipo de 

variable y dimensiones. Seguidamente se elaboraron las tablas y figuras 

que constituyen el capítulo de resultados con su respectiva 

interpretación. 

 

● Discusión de resultados (Mes 4) 

Se continuó con la elaboración de la discusión la cual consiste en 

comparar los resultados obtenidos en la presente investigación con los 

estudios revisados en el marco teórico. Se analizó las coincidencias o 

contradicciones con otras investigaciones y se reflexionó sobre su 

significado en el contexto policial. 

● Conclusiones y recomendaciones (Mes 5) 

Se redactaron las conclusiones, derivadas directamente de los objetivos. 

Seguidamente se formuló la redacción de las recomendaciones prácticas 

dirigidas a mejorar la atención del personal policial, con base en los 

resultados obtenidos. 

● Redacción del informe final (Mes 6) 

Se realizó la integración de todos los capítulos en un informe 

estructurado de acuerdo a las normas académicas. Se efectuó la 

corrección de estilo y redacción de los capítulos tales como introducción, 

desarrollo, conclusiones, referencias (formato APA) y anexos. Cuidando 

la redacción, coherencia, citación y presentación gráfica de resultados. 

Finalmente se procedió a subsanar las observaciones y sugerencias del 

asesor y jurados para la revisión del documento final.  
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

4.1 PROCESAMIENTO DE DATOS 

Tabla 9 

Resultados del nivel de EE.LL  

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 

Medi

o 

46 17,36 17,36 17,36 

Alto 219 82,64 82,64 100,0 

Total 265 100,0 100,0  

 
Figura 1 

Resultados del nivel de EE.LL  

 

Interpretación 

Según los resultados del nivel de EE.LL que presentan los asegurados de la 

Posta Médica de la PNP en Tingo María, se observa que el 82,64% (219) 

presenta un nivel alto, mientras que el 17,36% (46) muestra un nivel medio. 

Esto evidencia que la mayoría de los efectivos experimentan una elevada 

carga de tensión en su entorno laboral, lo cual podría afectar su bienestar 

físico y emocional, así como su desempeño profesional. Esta situación refleja 

la necesidad de fortalecer las condiciones laborales y el apoyo institucional, a 

fin de mejorar su calidad de vida y su capacidad para enfrentar las exigencias 

del trabajo diario. 
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Tabla 10 

Resultados del nivel de control de EE.LL 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Medio 51 19,25 19,25 19,25 

Bajo 214 80,75 80,75 100,0 

Total 265 100,0 100,0  

 
Figura 2 

Resultados del nivel de control de EE.LL 

Interpretación 
De acuerdo con los resultados del nivel de control del EE.LL, se encontró que 

el 80,75% (214) de los asegurados de la Posta Médica de la PNP en Tingo 

María presenta un nivel bajo de control del estrés, mientras que solo el 19,25% 

(51) alcanza un nivel medio. Estos resultados evidencian que la mayoría de 

los policías carece de recursos suficientes para manejar adecuadamente las 

tensiones y exigencias propias de su labor, lo que puede repercutir en un 

mayor desgaste físico y emocional. El bajo control del EE.LL se relaciona con 

la presencia de factores como la sobrecarga de tareas, la presión constante, 

la exposición a situaciones de riesgo y la limitada disponibilidad de estrategias 

institucionales de afrontamiento. Aunque un grupo minoritario alcanza un nivel 

medio, lo cual refleja una capacidad moderada de adaptación, el predominio 

de niveles bajos indica la necesidad de implementar programas de prevención 

y manejo del estrés, tales como capacitaciones en técnicas de afrontamiento, 
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espacios de contención psicológica y medidas organizacionales que reduzcan 

la presión laboral. 

Tabla 11 

Resultados del nivel de exigencia laboral 
 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válid

o 

Medi

o 

46 17,36 17,36 17,36 

Alto 219 82,64 82,64 100,0 

Total 265 100,0 100,0  

 
 

Figura 3 

Resultados del nivel de exigencia laboral 

 

 

Interpretación 

Según los resultados obtenidos en la dimensión exigencia laboral del EE.LL 

en los asegurados de la Posta Médica de la PNP en Tingo María, se observa 

que el 82,64% (219) presenta un nivel alto, mientras que el 17,36% (46) 

muestra un nivel medio. Esto indica que la mayoría de los efectivos perciben 

una carga laboral elevada, con exigencias que pueden superar sus recursos 

y capacidades, generando altos niveles de presión. Esta situación puede 

afectar su salud mental y desempeño profesional, por lo que se hace 
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necesario revisar y mejorar la distribución de tareas y los tiempos asignados 

para su cumplimiento. 

Tabla 12 

Resultados del nivel de apoyo social 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Medi

o 

28 10,57 10,57 10,57 

Bajo 237 89,43 89,43 100,0 

Total 265 100,0 100,0  

 
Figura 4 

Resultados del nivel de apoyo social 

 

Interpretación 

Según los resultados del nivel de apoyo social, se observa que el 89,43% 

(237) de los asegurados de la Posta Médica de la PNP en Tingo María 

presenta un nivel bajo de apoyo social, mientras que solo el 10,57% (28) 

alcanza un nivel medio. Estos hallazgos muestran que la gran mayoría de los 

policías percibe una insuficiente red de apoyo social en el ámbito laboral, lo 

cual implica limitadas oportunidades de colaboración, escasa cohesión grupal 

y poco respaldo entre compañeros en el desarrollo de sus funciones. La falta 

de apoyo social se asocia directamente con el incremento del estrés 

ocupacional, la sensación de aislamiento y la disminución de la calidad de vida 

profesional, factores que pueden repercutir negativamente en el bienestar 

integral y el rendimiento institucional. Aunque un grupo reducido reporta un 

nivel medio de apoyo social, los resultados evidencian que este factor 



 

56 

constituye una debilidad crítica dentro de la institución policial, lo cual hace 

necesario implementar programas de fortalecimiento del trabajo en equipo, 

estrategias de integración organizacional y políticas de bienestar que 

promuevan relaciones más solidarias y colaborativas entre los efectivos. 

 

Tabla 13 

Resultados del nivel de calidad de vida profesional 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Medio 69 26,04 26,04 26,04 

Bajo 196 73,96 73,96 100,0 

Total 265 100,0 100,0  

 
 
 
Figura 5 

Resultados del nivel de afectación de la calidad de vida profesional 

 

 
 

Interpretación 

Según los resultados del nivel de CVP en los asegurados de la Posta Médica 

de la PNP en Tingo María, se evidenció que el 73,96% (196) presenta un nivel 

bajo de calidad de vida profesional, mientras que el 26,04% (69) muestra un 

nivel medio. Estos hallazgos indican que la mayoría de los policías percibe 

que las condiciones laborales impactan negativamente en su bienestar, lo que 

refleja deficiencias en aspectos como la carga de trabajo, el apoyo 
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organizacional y los recursos disponibles. Aunque existe un grupo menor con 

una calidad de vida media, resulta urgente implementar estrategias 

institucionales que promuevan un entorno laboral más favorable y un mayor 

equilibrio entre la vida personal y profesional. 

Tabla 14 

Resultados del nivel de demanda de trabajo 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Medio 69 26,04 26,04 26,04 

Alto 196 73,96 73,96 100,0 

Total 265 100,0 100,0  

 
Figura 6 

Resultados del nivel de demanda de trabajo 

 

 
Interpretación 

Según los resultados obtenidos en la dimensión demanda de trabajo de la 

CVP en los asegurados de la Posta Médica de la PNP en Tingo María, se 

observa que el 73,96% (196) presenta un nivel alto de la demanda laboral, 

mientras que el 26,04% (69) muestra un nivel medio. Esto indica que una 

mayoría significativa percibe dificultades para afrontar la carga laboral, lo que 

perjudica su bienestar y desempeño. Sin embargo, aún existe un grupo con 

percepción media, lo que señala la necesidad de mantener acciones que 
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regulen la presión laboral y promuevan el equilibrio entre exigencias y 

recursos. 

 

Tabla 15 

Resultados del nivel de motivación intrínseca 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Medio 72 27,17 27,17 27,17 

Bajo 193 72,83 72,83 100,0 

Total 265 100,0 100,0  

 
Figura 7 

Resultados del nivel de motivación intrínseca 

 

Interpretación 

Según los resultados del nivel de motivación intrínseca en los asegurados de 

la Posta Médica de la PNP en Tingo María, se observa que el 72,83% (193) 

presenta un nivel bajo de motivación intrínseca, mientras que solo el 27,17% 

(72) alcanza un nivel medio. Estos hallazgos reflejan que la gran mayoría de 

los policías no experimenta un adecuado grado de satisfacción personal, 

entusiasmo ni sentido de autorrealización en el desempeño de sus funciones. 

La baja motivación intrínseca puede estar asociada a factores como el 

desgaste emocional, la falta de incentivos internos, la percepción de escaso 

reconocimiento institucional o el limitado margen para la creatividad y la 

autonomía en el trabajo. Aunque un sector minoritario alcanza un nivel medio, 

lo cual indica cierto grado de compromiso y satisfacción, los resultados 
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evidencian la necesidad de implementar estrategias que fortalezcan la 

motivación desde el ámbito organizacional y personal, con el fin de promover 

un mayor sentido de propósito, compromiso y bienestar en el desarrollo de la 

labor policial. 

 

Tabla 16 

Resultados del nivel del apoyo directivo 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Medi

o 

51 19,25 19,25 19,25 

Bajo 214 80,75 80,75 100,0 

Total 265 100,0 100,0  

 
Figura 8 

Resultados del nivel de necesidad del apoyo directivo 

 
Interpretación 

De acuerdo con los resultados del nivel de apoyo directivo, se evidencia que 

el 80,75% (214) de los asegurados de la Posta Médica de la PNP en Tingo 

María percibe un nivel bajo de apoyo directivo, mientras que solo el 19,25% 

(51) reporta un nivel medio. En total se evaluaron 265 efectivos policiales. 

Estos resultados indican que la gran mayoría de los policías no siente un 

respaldo suficiente por parte de sus superiores ni percibe reconocimiento 

institucional en su labor cotidiana. El bajo nivel de apoyo directivo refleja 

posibles carencias en aspectos como la comunicación efectiva, la valoración 

del desempeño, el reconocimiento de los logros y el acompañamiento en la 
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resolución de problemas laborales. La falta de este tipo de apoyo es un factor 

crítico, pues se relaciona directamente con la disminución de la motivación, el 

incremento del desgaste emocional y la percepción negativa de la calidad de 

vida profesional. Aunque un grupo reducido manifiesta un nivel medio de 

apoyo, los resultados subrayan la urgente necesidad de fortalecer los 

mecanismos de liderazgo, reconocimiento y acompañamiento institucional 

para mejorar el bienestar y desempeño del personal policial. 

 

4.2 CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 

Tabla 17 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

EE.LL ,503 265 ,000 ,458 265 ,000 

Calidad de vida 

profesional 

,463 265 ,000 ,547 265 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 
De acuerdo con los resultados, se concluye que la distribución no sigue un 

patrón normal, ya que 0,000 es menor que 0,05, y, por lo tanto, se procede a 

utilizar el coeficiente de correlación de Spearman. 

  



 

61 

Hipótesis General 

Ha: Existe relación significativa entre el EE.LL y la CVP de los asegurados en 

la Posta Médica PNP Tingo María, 2024. 

Ho: No existe relación significativa entre el EE.LL y la CVP de los asegurados 

en la Posta Médica PNP Tingo María, 2024. 

Tabla 18 

Resultado de EE.LL en la CVP 

 EE.LL CVP 

Rho de 

Spearman 
EE.LL Correlación 1,000 ,747** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 265 265 

CVP Correlación ,747** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 265 265 

 

 

Interpretación 

Según los resultados sobre el nivel de relación entre el EE.LL y la CVP, se 

obtuvo una correlación positiva alta de 0.747, demostrando que sí existe 

relación significativa entre el EE.LL y la CVP en los asegurados de la Posta 

Médica PNP Tingo María – 2024. 
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Hipótesis Específica 1 

Ha1: Existe relación significativa entre el EE.LL en su dimensión control y la 

CVP de los asegurados en la Posta Médica PNP Tingo María, 2024. 

Ho1: No existe relación significativa entre el EE.LL en su dimensión control y 

la CVP de los asegurados en la Posta Médica PNP Tingo María, 2024. 

Tabla 19 

Resultado de control en la calidad de vida profesional 

 Control CVP 

Rho de 

Spearman 
Control Correlación 1,000 ,572** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 265 265 

CVP Correlación ,572** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 265 265 

 

Interpretación 

Según los resultados sobre el nivel de vínculo entre el EE.LL en su dimensión 

de control y la CVP, se obtuvo una correlación moderada positiva de 0,572, 

se evidenció que existe una relación significativa entre el EE.LL en su 

dimensión de control y la CVP en los asegurados de la Posta Médica PNP 

Tingo María – 2024. 
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Hipótesis Específica 2 

Ha2: Existe relación significativa entre el EE.LL en su dimensión exigencia 

laboral y la CVP de los asegurados en la Posta Médica PNP Tingo María, 

2024. 

Ho2: No existe relación significativa entre el EE.LL en su dimensión exigencia 

laboral y la CVP de los asegurados en la Posta Médica PNP Tingo María, 

2024. 

Tabla 20 

Resultado de exigencia laboral en la calidad de vida profesional 

 

 Exigenc

ia 

laboral 

CVP 

Rho de 

Spearman 

Exigencia 

laboral 

Correlación 1,000 ,698** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 265 265 

CVP Correlación ,698** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 265 265 

 

Interpretación 

Según los resultados sobre el nivel de relación existente entre la dimensión de 

exigencia laboral del estrés y la CVP, se obtuvo una correlación alta positiva 

de 0,698 los resultados evidenciaron una asociación significativa entre la 

dimensión exigencia laboral del estrés y la CVP de los asegurados de la Posta 

Médica PNP Tingo María – 2024. 
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Hipótesis Específica 3 

Ha3: Existe relación significativa entre el EE.LL en su dimensión apoyo 

social y la CVP de los asegurados en la Posta Médica PNP Tingo María, 

2024. 

Ho3: No existe relación significativa entre el EE.LL en su dimensión 

apoyo social y la CVP de los asegurados en la Posta Médica PNP Tingo 

María, 2024. 

Tabla 21 

Resultado de apoyo social en la calidad de vida profesional 

 Apoyo 

social 

CVP 

Rho de 

Spear

man 

Apoyo 

social 

Correlación 1,000 ,606** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 265 265 

CVP Correlación ,606** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 265 265 

 

 

Interpretación 

Según los resultados sobre el nivel de asociación entre el EE.LL, 

específicamente en su dimensión de apoyo social, y la calidad de vida 

profesional, se obtuvo una correlación positiva alta de 0,606 quedó 

evidenciado que el EE.LL, en su dimensión de apoyo social, guarda una 

relación significativa con la CVP en los asegurados de la Posta Médica PNP 

Tingo María – 2024.
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CAPITULO V 

DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

 
5.1. CONTRASTACIÓN DE RESULTADOS 

 
La presente investigación se sustenta en lo señalado por la Organización 

Internacional del Trabajo (2016), que reconoce al estrés laboral como una 

enfermedad que compromete el desempeño profesional, el trabajo cotidiano y 

la función social y familiar de los individuos. Sus efectos no solo repercuten 

en la productividad, sino también en la salud integral. En este marco, se evaluó 

a los asegurados de la Posta Médica de la PNP en Tingo María, 2024, 

mediante dos instrumentos validados: la Escala de estrés laboral de Karasek 

(1998) y la Escala de Calidad de Vida de Cabezas (1998), mejorada por 

Grimaldo y Reyes (2015). Los resultados obtenidos, en correspondencia con 

el objetivo general de determinar la relación entre el EE.LL y la CVP, revelaron 

que el 82,6% (219) de los participantes presenta un nivel alto de EE.LL y el 

17,4% (46) un nivel medio. Asimismo, respecto a la calidad de vida 

profesional, el 73,96% (196) evidenció un nivel bajo, mientras que el 26,04% 

(69) mostró un nivel medio. 

Además, se encontraron los resultados inferenciales de la hipótesis 

general: existe relación significativa entre el EE.LL y la CVP de los asegurados 

en la Posta Médica PNP Tingo María, 2024 presentó una correlación alta 

positiva de 0,747, esto genera una necesidad de intervenir en el manejo del 

estrés para evitar un deterioro progresivo del bienestar laboral, demostrando 

que sí existe relación significativa entre ambas variables. 

Los resultados anteriores concuerdan con lo hallado por Becerra et al. 

(2022), quienes, en su estudio realizado con miembros de la Policía Nacional 

de Colombia, aplicaron una metodología cualitativa con entrevistas 

semiestructuradas y concluyeron que el EE.LL, junto al rol exigente del policía, 

genera un gran impacto en su salud mental y, por consiguiente, en su calidad 

de vida. Si bien muchos manifestaron motivación frente a su labor, también 

refirieron inconformismos relacionados con el contexto laboral y el respaldo 
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institucional, lo cual coincide con la percepción de la afectación de calidad de 

vida profesional, por la alta carga de estrés encontrada en el presente estudio. 

Asimismo, con los resultados de Arias (2023), quien, en su investigación 

realizada en Huánuco, Amarilis y Cayhuayna, halló que el 20% de los policías 

presentaron un nivel alto de estrés y el 28% un nivel alto de 

despersonalización. Su estudio concluyó que, si bien no se detectó un estrés 

generalizado en todos los efectivos, sí existían dimensiones particulares 

afectadas, lo que reafirma que el estrés puede coexistir con una valoración 

positiva de la vida profesional si se dan condiciones contextuales específicas. 

Este conjunto de hallazgos pone en evidencia que el entorno laboral 

policial presenta una dinámica compleja en la que coexisten altos niveles de 

estrés con percepciones negativas sobre la calidad de vida profesional. Este 

resultado puede explicarse por factores como la vocación de servicio, el 

sentido del deber, el reconocimiento institucional o incluso la normalización 

del estrés como parte de la cultura organizacional. La percepción de bienestar 

profesional podría deteriorarse si los niveles de estrés continúan 

acumulándose sin mecanismos adecuados de afrontamiento o sin el soporte 

institucional necesario. Por ello, se vuelve urgente implementar programas de 

intervención psicosocial y mejora organizacional que no solo busquen reducir 

el EE.LL, sino también mejorar la calidad de vida profesional en los policías. 

Esta visión integral permite no solo mejorar el bienestar de los efectivos, sino 

también garantizar un mejor desempeño en su servicio a la comunidad. 

De acuerdo con el objetivo específico 1: identificar la relación entre el 

EE.LL en su dimensión control y la CVP de los asegurados en la Posta Médica 

PNP Tingo María, 2024 presenta que el 80,75 % (214) de los 265 policías 

evaluados presenta un nivel bajo para controlar el estrés, mientras que el 

19,25 % (51) registra un nivel medio. Respecto a los resultados inferenciales 

de la hipótesis específica 1: existe relación significativa entre el EE.LL en su 

dimensión control y la CVP de los asegurados en la Posta Médica PNP Tingo 

María, 2024, siendo una correlación positiva moderada de 0,572, reflejando 

que sí existe relación significativa. 

Los resultados anteriores concuerdan con lo hallado por Lucero et al. 

(2021) presentaron que un 78% de los empleados con bajo nivel de control en 
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sus actividades reportaron también una disminución en su percepción de 

bienestar profesional. Concluyeron que la autonomía laboral y la participación 

en la toma de decisiones influyen de manera directa en la satisfacción y 

estabilidad emocional de los trabajadores. Asimismo, con los resultados de 

Zavala et al. (2020) encontraron que el 61% de los participantes con baja 

percepción de control presentaban síntomas elevados de ansiedad y malestar 

general. El estudio destacó que la falta de autonomía no solo eleva el estrés, 

sino que también mina la calidad del desempeño profesional, reforzando así 

la relación significativa entre las dimensiones de control y bienestar laboral. 

Ambas investigaciones respaldan la importancia de promover entornos 

laborales participativos como medida clave para mejorar la calidad de vida 

profesional. 

Este conjunto de evidencias resalta una problemática estructural en el 

entorno laboral de los policías evaluados. La percepción de bajo control, 

incluso cuando se manifiesta en una forma generalizada como en este caso 

(80,8% con nivel alto de estrés por esta dimensión), refleja que la mayoría de 

los efectivos siente una limitada capacidad de decisión sobre su trabajo diario. 

Esto genera frustración, sensación de impotencia y puede derivar en 

consecuencias como desmotivación, disminución del rendimiento y 

afectaciones a la salud mental. En instituciones jerárquicas como la policial, 

donde muchas decisiones están centralizadas, la posibilidad de dar mayor 

autonomía en ciertos procesos cotidianos puede representar una estrategia 

efectiva para reducir el estrés. Además, esta situación evidencia la necesidad 

de fomentar espacios de diálogo, participación y corresponsabilidad en las 

labores operativas y administrativas; asimismo, implementar mecanismos 

donde el personal tenga voz activa, aún en aspectos operativos simples, 

podría ser un paso significativo hacia una gestión más saludable del trabajo y 

una mejora sostenible en la calidad de vida profesional del personal policial. 

De acuerdo con el objetivo específico 2: identificar la relación entre el 

EE.LL en su dimensión exigencia laboral y la CVP de los asegurados en la 

Posta Médica PNP Tingo María, 2024 se observa que el 82,6% (219) presenta 

un nivel alto en la exigencia laboral, mientras que el 17,4% (46) muestra un 

nivel medio. 



 

68 

En relación a los resultados inferenciales de la hipótesis específica 2: 

existe relación significativa entre el EE.LL en su dimensión exigencia laboral y 

la CVP de los asegurados en la Posta Médica PNP Tingo María, 2024 arrojó 

una correlación alta positiva de 0,698, validando la hipótesis planteada, 

demostrando que sí existe relación significativa. 

Los resultados anteriores concuerdan con lo hallado por Arce et al. 

(2020) determinaron que el 56,1% de los empleados presentó un nivel alto de 

estrés, asociado principalmente con las demandas excesivas de trabajo y la 

presión por resultados. El estudio concluyó que las exigencias constantes y la 

sobrecarga de funciones sin pausas adecuadas elevan significativamente los 

niveles de malestar físico y emocional en los trabajadores. Asimismo, con los 

resultados de Álvarez et al. (2022) reportaron que el 63% de los participantes 

mostró niveles elevados de estrés por las altas exigencias laborales en 

modalidad virtual. Este grupo, a pesar de tener formación académica sólida, 

evidenció signos de agotamiento y afectación de su CVP, indicando que el 

exceso de demandas supera los recursos personales incluso en poblaciones 

capacitadas. Ambos antecedentes refuerzan la conclusión de que una 

exigencia laboral percibida como elevada genera deterioro en el bienestar, 

tanto físico como emocional, lo que afecta directamente la CVP del individuo. 

La evidencia empírica y teórica presentada permite observar que la 

exigencia laboral excesiva actúa como un detonante directo de deterioro en el 

bienestar profesional de los trabajadores, incluso en instituciones con 

vocación y disciplina como la Policía. Si el 82,6% de los policías encuestados 

percibe un nivel alto de exigencia, significa que su jornada, ritmo de trabajo, 

responsabilidades y contextos operativos están sobrecargando sus 

capacidades personales. Esta situación no sólo es riesgosa a nivel individual, 

al favorecer el desgaste emocional y físico, sino también a nivel institucional, 

pues trabajadores saturados tienden a reducir su eficacia, cometer errores o 

incluso abandonar la organización. Por ello, es fundamental que las políticas 

internas de gestión de personal prioricen la redistribución de cargas, fomenten 

pausas activas, monitoreen los niveles de presión y desarrollen planes 

preventivos de salud mental. Además, se debe generar una cultura 

organizacional que valore la salud ocupacional como pilar del desempeño. La 
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calidad de vida profesional no puede sostenerse únicamente en la vocación 

de servicio, sino en condiciones de trabajo humanas, organizadas y 

sostenibles en el tiempo. 

De acuerdo con el objetivo específico 3: identificar la relación entre el 

EE.LL en su dimensión apoyo social y la calidad de vida profesional de los 

asegurados en la Posta Médica Policía Nacional del Perú Tingo María, 2024, 

se identificó que el 89,43% (237) presenta un nivel bajo de apoyo social, 

mientras que el 10,57% (28) reporta un nivel medio de apoyo social. Respecto 

a los resultados inferenciales de la hipótesis específica 3: existe relación 

significativa entre el EE.LL en su dimensión apoyo social y la calidad de vida 

profesional de los asegurados en la Posta Médica PNP Tingo María, 2024 se 

obtuvo un valor de una correlación moderada positiva de 0,606, demostrando 

que sí existe relación significativa. 

Los resultados anteriores concuerdan con lo hallado por Yupari-

Azabache et al. (2022) encontraron que la percepción de apoyo social influye 

en el afrontamiento del estrés: los docentes peruanos, con menor percepción 

de apoyo institucional, presentaron un 7,5% de niveles altos de estrés frente 

al 16,9% en Colombia, donde también se relaciona con la falta de soporte 

profesional. Concluyeron que la red de apoyo social actúa como un factor 

protector frente al EE.LL. Asimismo, estos hallazgos se respaldan con el 

estudio de Falla (2022), quien en una muestra de 100 policías de Lima 

evidenció que los efectivos con menor apoyo percibido manifestaban mayores 

niveles de estrés. Su investigación demostró que existía una relación inversa 

entre resiliencia y estrés, asociada directamente al respaldo social, tanto 

institucional como familiar. Ambos estudios evidencian que la ausencia de 

apoyo social puede agravar los efectos del estrés en profesionales que operan 

en contextos de alta presión, como lo son los policías, afectando su salud 

emocional y su rendimiento laboral. 

A la luz de estos hallazgos, es evidente que el apoyo social en el entorno 

policial no debe ser considerado un elemento accesorio, sino una necesidad 

estructural para el sostenimiento del bienestar profesional. Que el 89,4% de 

los encuestados perciba un nivel alto de estrés vinculado con esta dimensión 

refleja una grave carencia de respaldo emocional, operativo o interpersonal. 
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Esta carencia no solo intensifica el estrés, sino que también podría erosionar 

la moral, reducir la motivación e incrementar la rotación o ausentismo. En 

contextos como el policial, donde el trabajo en equipo, la confianza mutua y la 

solidaridad entre pares son claves, fomentar una cultura de apoyo puede 

marcar la diferencia entre una organización resiliente y una disfuncional. 

Programas de mentoría, redes de soporte entre compañeros, capacitación en 

habilidades sociales y liderazgo empático son algunas de las estrategias que 

deberían implementarse para fortalecer este aspecto. Un entorno donde los 

policías se sientan escuchados, respaldados y emocionalmente seguros no 

solo reducirá el impacto del estrés, sino que también potenciará la calidad del 

servicio que ofrecen a la ciudadanía. 
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CONCLUSIONES 

1. De acuerdo al objetivo general, se concluye que el estrés laboral 

mantiene una relación significativa con la calidad de vida profesional de 

los asegurados en la Posta Médica PNP Tingo María, expuesta con el 

82,6% de los evaluados con un nivel alto de estrés laboral, mientras 

que el 74,0% manifestó una calidad de vida profesional baja; cuya 

correlación fue alta positiva de 0,747, se evidencia la necesidad urgente 

de intervenir en el manejo del estrés para evitar un deterioro progresivo 

del bienestar laboral. 

2. Respecto al objetivo específico 1, se concluye que existe una relación 

significativa entre el estrés laboral en su dimensión control y la calidad 

de vida profesional, con un 80,8% de los efectivos presentó un nivel 

bajo en esta dimensión, lo que refleja una baja percepción de 

autonomía y capacidad de decisión en su entorno laboral y con una 

correlación positiva moderada de 0,572, reflejan la necesidad de 

mejorar la participación y control en las decisiones cotidianas en la 

institución. 

3. En relación al objetivo específico 2, se concluye que existe relación 

significativa entre el estrés laboral en su dimensión exigencia laboral y 

la calidad de vida profesional, cuyo 82,6% de los asegurados presentó 

un nivel alto, lo que revela una sobrecarga de tareas, exigencias 

intensas y ritmos laborales acelerados y  el análisis estadístico arrojó 

una correlación alta positiva de 0,698, siendo necesario implementar 

estrategias de redistribución de carga laboral y promoción del 

autocuidado para mitigar los efectos de la exigencia y proteger la 

calidad de vida profesional del personal policial. 

4. Referente al objetivo específico 3, se concluye que existe relación 

significativa entre el estrés laboral en su dimensión apoyo social y la 

calidad de vida profesional, cuyo 89,43% de los asegurados presentó 

un nivel bajo de apoyo social y el 10,57% un nivel medio, lo que 



 

72 

evidencia limitadas redes de respaldo interpersonal y organizacional; 

con una correlación moderada positiva de 0,606, siendo necesario 

implementar estrategias de apoyo institucional que contribuyan a 

mejorar la calidad de vida profesional del personal policial.  
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RECOMENDACIONES 

 

1. Se recomienda implementar un programa integral de gestión del estrés 

laboral en los asegurados de la Posta Médica de la PNP en Tingo 

María, que incluya evaluaciones psicológicas periódicas, talleres de 

autocuidado emocional y protocolos de intervención temprana. Este 

programa debe ser institucionalizado y adaptado al contexto policial, 

donde las exigencias y tensiones son elevadas. Su objetivo principal 

será reducir el 82,6% de niveles altos de estrés identificados, ayudando 

a recuperar el 74,0% del bajo nivel de la calidad de vida profesional y 

asegurando la sostenibilidad del bienestar en el entorno laboral policial. 

2. Se recomienda fortalecer la participación activa de los efectivos 

policiales en los procesos operativos y administrativos de la institución, 

brindando mayor autonomía y capacidad de decisión en tareas 

cotidianas. Esto puede lograrse a través de capacitaciones en liderazgo 

compartido, implementación de comités internos y mecanismos de 

consulta. Dado que el 80,8% manifestó alto nivel de estrés relacionado 

con falta de control, esta estrategia permitiría reducir su impacto 

negativo en la CVP. Promover el empoderamiento funcional contribuirá 

a mejorar la motivación, el sentido de pertenencia y el desempeño 

dentro del contexto institucional policial. 

3. Se recomienda aplicar una reestructuración organizacional en la 

distribución de funciones y turnos laborales para los asegurados de la 

Posta Médica de la PNP en Tingo María. Es indispensable establecer 

límites claros a la carga laboral, promover pausas activas y asignar 

tiempos adecuados para el descanso, especialmente considerando 

que el 82,6% de los efectivos reportó altos niveles de estrés por 

exigencias laborales. Asimismo, deben desarrollarse lineamientos que 

prioricen el equilibrio entre las tareas operativas y administrativas, con 

especial atención a la salud mental y física del personal. Estas medidas 

contribuirán a preservar su calidad de vida profesional y prevenir el 

agotamiento. 
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4. Se recomienda implementar programas de fortalecimiento del apoyo 

social dentro del entorno laboral policial, mediante espacios de 

integración grupal, actividades de cohesión entre equipos y líneas de 

comunicación directa con superiores que fomenten el acompañamiento 

emocional. Es necesario desarrollar una cultura de solidaridad y 

respaldo institucional, ya que el 89,4% presentó alto nivel de estrés por 

falta de apoyo social. Estas estrategias permitirán mejorar la 

convivencia, reducir tensiones internas y aumentar el sentido de 

pertenencia. El fortalecimiento del vínculo entre compañeros y mandos 

puede ser un factor protector clave frente al estrés crónico en 

ambientes de alta exigencia como el policial. 
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ANEXO 1 

 MATRIZ DE CONSISTENCIA 

“ESTRES LABORAL Y CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL DE LOS ASEGURADOS EN LA POSTA MEDICA POLICÍA 

NACIONAL DEL PERÚ TINGO MARÍA, 2024” 

 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGÍA 

GENERAL 
¿Cuál es la relación 
entre el estrés laboral y 
la calidad de vida 
profesional de los 
asegurados en la Posta 
Médica Policía 
Nacional del Perú de 
Tingo María, 2024? 

GENERAL 
 Determinar la 
relación entre el 
estrés laboral y la 
calidad de vida 
profesional de los 
asegurados en la 
Posta Médica Policía 
Nacional del Perú 
Tingo María, 2024. 

GENERAL 
 Existe relación 
significativa entre estrés 
laboral y la calidad de vida 
profesional de los 
asegurados en la Posta 
Médica Policía Nacional 
del Perú Tingo María, 
2024. 

Variable 
Independiente 

(X) Estrés laboral 

Control 

DISEÑO DE 
INVESTIGACIÓN: 

No experimental transversal 
 

MÉTODO 
Cuantitativo 

 
TÉCNICA 
Encuesta 

 
INSTRUMENTO 

Cuestionario 
 

DISEÑO ESTADÍSTICO 
Con 0.05 = 5%, 
1.96 de nivel de  

Significancia y de error del 5% 
 

POBLACIÓN 
Un total de 750 asegurados en 

la Posta Médica Policía 
Nacional del Perú de Tingo 

María 
 

ESPECÍFICOS 
¿Cuál es la relación 
entre el estrés laboral 
en su dimensión 
control y la calidad de 
vida profesional de los 
asegurados en la Posta 
Médica Policía 
Nacional de Perú Tingo 
María, 2024? 
¿Cuál es la relación 
entre el estrés laboral 
en su dimensión 

ESPECÍFICOS 
 Identificar la relación 
entre el estrés laboral 
en su dimensión 
control y la calidad de 
vida profesional de 
los asegurados en la 
Posta Médica Policía 
Nacional del Perú 
Tingo María, 2024. 
 
Identificar la relación 
entre el estrés laboral 

ESPECÍFICOS 
Existe relación 
significativa entre el 
estrés laboral en su 
dimensión control y la 
calidad de vida 
profesional de los 
asegurados en la Posta 
Médica Policía Nacional 
del Perú Tingo María, 
2024. 
Existe relación 
significativa entre el 

Exigencia Laboral 

Apoyo social 
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exigencia laboral y la 
calidad de vida 
profesional de los 
asegurados en la Posta 
Médica Policía 
Nacional del Perú 
Tingo María, 2024? 
¿Cuál es la relación 
entre el estrés laboral 
en su dimensión apoyo 
social y la calidad de 
vida profesional de los 
asegurados en la Posta 
Médica Policía 
Nacional del Perú 
Tingo María, 2024? 

en su dimensión 
exigencia laboral y la 
calidad de vida 
profesional de los 
asegurados en la 
Posta Médica Policía 
Nacional del Perú 
Tingo María, 2024. 
 
Identificar la relación 
entre el estrés laboral 
en su dimensión 
apoyo social y la 
calidad de vida 
profesional de los 
asegurados en la 
Posta Médica Policía 
Nacional del Perú 
Tingo María, 2024. 

estrés laboral en su 
dimensión exigencia 
laboral y la calidad de vida 
profesional de los 
asegurados en la Posta 
Médica Policía Nacional 
del Perú Tingo María, 
2024. 
Existe relación 
significativa entre el 
estrés laboral en su 
dimensión apoyo social y 
la calidad de vida 
profesional de los 
asegurados en la Posta 
Médica Policía Nacional 
del Perú Tingo María, 
2024. 

Variable 
Dependiente 

(Y) Calidad de vida 
profesional 

Carga de trabajo 

MUESTRA 
Se aplicó el muestreo 

probabilístico aleatorio, por lo 
que la muestra es un total de 
265 asegurados en la Posta 
Médica Policía Nacional del 

Perú de Tingo María. 
 

PROCESAMIENTO DE 
DATOS:  

Los datos serán procesados en 
Microsoft Excel y los análisis 
estadísticos en SPSS V26. 

Motivación intrínseca 

Apoyo directivo 
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ANEXO 2 

INSTRUMENTOS 

 
A. CUESTIONARIO DE LA VARIABLE ESTRÉS LABORAL 

Leyenda 

1 Muy en desacuerdo (MD) 

2 En desacuerdo (ED) 

3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo (NAD) 

4 De acuerdo (DA) 

5 Muy de acuerdo (MA) 

 

Estimado(a) 
En cuanto al siguiente cuestionario, se recopilarán los datos para el desarrollo del trabajo de 
investigación El cuestionario espera ser rellenado de manera seria y honesta, los datos 
recopilados serán puestos en uso únicamente con fines educativos. 
 

Preguntas 1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Control           

1. Mi trabajo requiere que aprenda cosas nuevas.           

2. Mi trabajo necesita un nivel elevado de calificación.           

3. En mi trabajo debo ser creativo.           

4. Mi trabajo consiste en hacer siempre lo mismo.      

5. Tengo libertad de decidir cómo hacer mi trabajo.           

6. Mi trabajo me permite tomar decisiones en forma autónoma.           

7. En el trabajo tengo la oportunidad de hacer cosas diferentes.           

8. Tengo influencia sobre cómo ocurren las cosas en mi trabajo.           

9. En el trabajo tengo la posibilidad de desarrollar mis habilidades 
personales.           

Dimensión 2: Exigencia laboral           

10. Mi trabajo exige hacerlo rápidamente.           

11. Mi trabajo exige un gran esfuerzo mental.           

12. En mi trabajo no se me pide hacer una cantidad excesiva.           

13. Dispongo de suficiente tiempo para hacer mi trabajo.           

14. No recibo pedidos contradictorios de los demás.           
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15. Mi trabajo me obliga a concentrarme durante largos periodos de 
tiempo.           

16. Mi tarea es interrumpida a menudo y debo finalizarla más tarde.           

17. Mi trabajo es muy dinámico.           

18. A menudo me retraso en mi trabajo porque debo esperar al trabajo 
de los demás.           

Dimensión 3: Apoyo Social           

19. Mi jefe se preocupa por el bienestar de los trabajadores que están 
bajo su supervisión.           

20. Mi jefe presta atención a lo que digo.           

21. Mi jefe tiene una actitud hostil o conflictiva hacia mí.           

22. Mi jefe facilita la realización del trabajo.           

23. Mi jefe consigue que la gente trabaje unida.           

24. Las personas con las que trabajo están calificadas para las tareas 
que realizan.           

25. Las personas con las que trabajo tienen actitudes hostiles hacia 
mí.           

26. Las personas con las que trabajo se interesan por mí.           

27. Las personas con las que trabajo son amistosas.           

28. Las personas con las que trabajo se apoyan mutuamente para 
trabajar juntas.           

29. Las personas con las que trabajo facilitan la realización del 
trabajo.           
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B. CUESTIONARIO DE LA VARIABLE ESCALA DE CALIDAD DE VIDA 
PROFESIONAL CVP - 35  

 

Leyenda 

1 Nada 

2 Casi nada 

3 Algo 

4 Bastante 

5 Mucho 

 
Estimado(a) 

En cuanto al siguiente cuestionario, se recopilarán los datos para el desarrollo del 
trabajo de investigación El cuestionario espera ser rellenado de manera seria y 
honesta, los datos recopilados serán puestos en uso únicamente con fines 
educativos. 
 

Preguntas 1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Demanda de trabajo           

1. Cantidad de trabajo que tengo.           

2. Prisas y agobios por la falta de tiempo para realizar mi trabajo.           

3. Presión que recibo para realizar la cantidad de trabajo que tengo.           

4. Presión que recibo para mantener la calidad de mi trabajo.           

5. Los conflictos que tengo con otras personas de mi trabajo.           

6. La falta de tiempo para mi vida personal.           

7. La incomodidad física en el trabajo.           

8. La carga de responsabilidad.           

9. Las interrupciones molestas.           

10. El estrés que tengo (esfuerzo emocional).           

11. Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi salud.           

12. La exigencia de capacitación para realizar mi trabajo.           

13. Mi trabajo es importante para la vida de otras personas.           

14. Lo que tengo que hacer queda claro.           

15. Recibo información de los resultados de mi trabajo.           

16. La institución donde trabajo trata de mejorar la calidad de vida de mi 
puesto.           
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17. Tengo autonomía o libertad de decisión.           

Dimensión 2: Motivación intrínseca           

18. Satisfacción con el tipo de trabajo.           

19. La motivación que experimento (ganas de esforzarme).           

20. Mis ganas de ser creativo(a).           

21. La capacitación que tengo para hacer mi trabajo actual.           

22. Me siento orgulloso(a) de mi trabajo.           

23. Satisfacción con el sueldo.           

24. El reconocimiento de mi esfuerzo.           

25. La posibilidad de ser promocionado.           

26. La variedad en mi trabajo.           

27. La posibilidad de ser creativo.           

Dimensión 3: Apoyo directivo           

28. El apoyo de mi familia.           

29. El apoyo que recibo de mi equipo.           

30. Posibilidad de expresar lo que siento y lo necesito.           

31. El apoyo de mis jefes.           

32. El apoyo de mis compañeros.           

33. La posibilidad de ser escuchado(a), cuando realizo alguna 
propuesta.           
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ANEXO 3 

MUESTRA DE ENCUESTAS APLICADAS 
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ANEXO 4 

VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS 
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ANEXO 6  

 

RESULTADOS DEL ANÁLISIS DE CONSISTENCIA INTERNA 

Prueba de Confiabilidad ALFA DE CRONBACH 
VARIABLE: EE.LL 
 

 

 

 

 
VARIABLE: CALIDAD DE VIDA  
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ANEXO 7  

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 
 

 

La presente investigación es conducida por ____________________ 

bachiller en Psicología de la Universidad de Huánuco, autor (a) de la 

investigación titulada: _______________________________________. Cuyo 

objetivo es_____________________________ Con el fin de optar el Título 

de Licenciado en Psicología. 

 

Se firma el presente, habiendo accedido a participar en este estudio, 

conociendo los objetivos y fines de la investigación, y procediendo a 

desarrollar el instrumento denominado ___________________.  

La participación en este estudio es estrictamente voluntaria.  

 

La información que se recoja será confidencial y no se usará para ningún otro 

propósito fuera de los de esta investigación. Las respuestas son anónimas, 

por lo que no se está consignando los nombres ni apellidos en el instrumento. 

 

     Lugar y fecha: __________________ 

 

 

 

 

FIRMA  
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