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Resumen

La intencién del estudio fue determinar el nivel de vinculacién entre la gestion
administrativa y el sindrome de Burnout en los colaboradores de una entidad
publica durante la pandemia de covid -19, 2021. Para ello se desarroll6 un
estudio de tipo cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal y
alcance correlacional, asimismo, la muestra la conformaron 19 trabajadores de
la Subgerencia de Operaciones — GPIP -MML, siendo determinada por el
muestreo no probabilistico por conveniencia de una poblacion de 20
colaboradores, ademas, se emple6 como la técnica de recoleccion de datos a la
encuesta y como instrumento al cuestionario bajo una escala Likert de cinco
opciones. Los hallazgos permitieron evidenciar que existe relacion directa entre
la gestion administrativa y el sindrome de burnout, determinado por un Rho=
0.502 y un p valor=0.029, lo cual evidenci6 una correlacion positiva moderada,
demostrando que es necesario establecer procesos que permitan mantener una
comunicacion, liderazgo y motivacion de los colaboradores con el fin de gestién

la carga laboral y disminuir la carga laboral.

Palabras clave: gestion administrativa, sindrome de burnout, agotamiento

emocional, planeacion, organizacion.



Abstract

The purpose of this study was to determine the relationship between
administrative management and Burnout syndrome in the collaborators of the
MM Private Investment Promotion Management during the covid-19 pandemic,
2021. The methodology developed was quantitative, design non-experimental
cross-sectional and correlational scope, likewise, the sample was made up of 19
workers from the area of the Management of Promotion of private investment
MML, being determined by the non-probabilistic convenience sampling of a
population of 20 collaborators, in addition, it was used as the data collection
technique to the survey and as an instrument to the questionnaire under a Likert
scale of five options. The results showed that there is a direct relationship
between administrative management and burnout syndrome, determined by a
Rho=0.502 and a p value=0.029, which showed a moderate positive correlation,
demonstrating that it is necessary to establish processes that allow maintaining
communication, leadership and motivation of employees in order to manage the

workload and reduce the workload.

Keywords: administrative management, burnout syndrome, emotional

exhaustion, planning, organization.



INTRODUCCION

Hoy en dia la situacion que atraviesa el mundo debido a la pandemia
originado por el virus Covid-19 ha modificado las formas de trabajo en el
sector publico y privado, ya que se han implementado nuevas medidas de
seguridad para evitar los contagios en los centros laborales. Para Garcia et
al. (2021) esta situacion ha demostrado la realidad que atraviesan las
empresas en cuanto a sus carencias tecnoldgicas, inseguridad financiera y
alta probabilidad de pérdidas de empleo, que en diversos sectores han sido
factores que han afectado su supervivencia.

Ante la pandemia, se adopt6 el trabajo remoto, en la cual los trabajadores
se vieron obligados a adaptarse a una nueva forma de trabajo, lo que
origind altos indices de estrés debido a la sobrecarga laboral, siendo esto
un problema de salud mundial. De acuerdo con Torres (2021) en sintoma
del estrés es una situacion de actualidad que representa un problema para
la salud dentro de una organizacion y se involucra los intereses del
empleador, ya que los trabajadores sufren de irritabilidad, existe
distraccion, falta de concentracion, cansancio, mala comunicacion, mala
organizacién del trabajo y ansiedad, lo que afecta a la salud mental.
Segun Organizacion Internacional del Trabajo (2020) la durante la
pandemia ha existido un crecimiento de enfermedades relacionadas a la
salud mental, existiendo factores de riesgo psicosocial, debido al ritmo de
trabajo, percepcién de tener que estar disponible todo el tiempo, excesivas
tareas, escasa autonomia, pobre cultura organizativa y conductas de
ciberacoso, lo que ha conllevado a causar enfermedades profesionales
como el agotamiento fisico y mental.

De acuerdo con la Organanizacion Mundial de la salud (2022) el sindrome
de Burnout es la enfermedad del siglo, donde realidades como Europa
demostraron tener un 60% de estrés frecuente, ademas, este problema
cuesta a la economia Europea entre el 3 y el 5% del PIB, por ello, se
necesita establecer protocolos y métodos de evaluacion que permitan
medir la etapa del burnout y establecer para relajar el sistema nervioso.
En el contexto del sector Publico es necesario el eficiente uso de los bienes
y para ello debe existir un buen funcionamiento administrativo. Ante ello,

Tenesaca et al. (2021) sostienen que en esta situacion debe de existir una
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buena administracion publica, donde se adopte sistemas integrados y una
preocupacion por los recursos humanos, para optimizar su desempefio y
brindar servicios de calidad al ciudadano, asi como brindar las herramientas
necesaria al servidor publico para evitar el agotamiento emocional.
Asimismo, necesita de cambios estructurales que permitan la incorporacion
de mayor disponibilidad de tecnologias de informacién y comunicacion, asi
como contar con politicas de contingencia que permitan tomar decisiones
internas y conocer las necesidades de la poblacion (Vasquez & Farje,
2021).

En este sentido en el sector publico también existen factor psicosociales
gue afectan las condiciones de entorno de trabajo, afectando el bienestar
fisico y psiquico de los funcionarios publicos, para ello debe existir una
adecuada administracion de las condiciones del lugar de trabajo, eficiente
distribucion de tareas, justa remuneracion y gestién del rendimiento, asi
como permitir el desarrollo profesional (Medrano et al., 2021).

En el contexto Latinoamericano se evidencia un deterioro en la calidad de
empleo. Al respecto, Herndndez (2022) sostienen que el 83% de los
empleadores en Latinoamérica afirman que el estrés y agotamiento son
los principales riesgos que afrontan los trabajadores, asimismo, identificd
que la pandemia tomO por desprevenidos y poco preparados a las
organizaciones en la region, por ello resulta importante que se incluyan
programas de bienestar emocional.

En el Pera la situacién no es distinta, el teletrabajo ha sido un reto para
diversos sectores de la economia peruana, en el caso del sector publico se
adopté medidas para enfrentar la situacion de emergencia. Un estudio
realizado por Marsh Perd (2021) el cual es una consultora senior de
psicologia ocupacional, Identificé que casi el 50% de trabajadores presentd
un alto riesgo en su salud mental, esto debido a que el trabajador ha tenido
gue adaptarse a una modalidad a distancia, con baja interaccion social,
mala calidad de suefio, dolor de cabeza y dolores musculo esqueléticos,
ademas un 40% sostuvo sentir nerviosismo y tension

Asimismo, un estudio realizado por la Consultora Dench (2022) evidenci6
gue el 66% de los trabajadores sostienen que en los centros laborales no

existen normativas y planes de trabajo para minimizar el riesgo en la salud
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mentar, despejar el estrés generado por la pandemia, dentro de los
aspectos a mejorar son: una mejor conexion y comunicacion, promover un
sentido de liderazgo que promueva la empatia, brindar oportunidades de
desarrollo y mejorar los salarios ante mas carga que se otorga a los
trabajadores.

En el contexto local, la investigacion se lleva a cabo en la Subgerencia de
Operaciones -GPIP- MML el cual, tiene como objetivo principal promover la
inversion privada en activos, proyectos, servicios y obras publicas. Donde
cada colaborador tiene la responsabilidad de realizar y ejecutar los tramites
correspondiente segun la responsabilidad otorgada. Es importante indicar
que todo contrato ejecutado en la Subgerencia cuenta con plazos
establecidos, esto conllevara a que los trabajadores tengan mayor presion
y en la mayoria de los casos se genere un momento de estrés, ya que toda
documentacion solicitada deberé contar con coordinaciones, aprobaciones
y firmas del responsable del centro de costo.

Al tener que solicitar firmas, en este caso digitalizadas aun existe el cuello
de botella donde no todos los documentos solicitados se ejecuten durante
el dia, esto traera como consecuencia en su gran mayoria los documentos
salgan fuera de plazo.

De acuerdo a lo anterior se plantea como problema principal: ¢Cual es la
relacion entre la gestion administrativa y el sindrome de Burnout en los
colaboradores de una entidad publica durante la pandemia de covid-19,
20217?; como problemas especificos se planted (i) ¢ Cual es la relacion entre
la Planificacién y el sindrome de Burnout en los colaboradores de una
entidad publica durante la pandemia de covid-19, 20217?; (i) ¢Cual es la
relacion entre la Organizacion y el sindrome de Burnout en los
colaboradores de una entidad publica durante la pandemia de covid-19,
20217; (iii) ¢ Cual es la relacion entre la Direccién y el sindrome de Burnout
en los colaboradores de una entidad publica durante la pandemia de covid-
19, 20217. (iv) ¢ Cual es la relacion entre Control y el sindrome de Burnout
en los colaboradores de una entidad publica durante la pandemia de covid-
19, 20217

La investigacion se justifica de forma practica debido a la importancia que

representa para la Municipalidad conocer el nivel e sindrome de burnout
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gue tienen los colaboradores de una entidad publica durante la pandemia,
con ello poder establecer posibles soluciones que permitan mejorar la
calidad de vida en el trabajo, ya que en estos tiempos se necesita ser mas
flexible y gestionar adecuadamente las capacidades y habilidades de los
trabajadores. Por otro lado, tiene relevancia social, haya que permite que
los jefes y gerentes puedan tener una nueva manera de ejecutar la
administracion, enfocada en el bienestar de los colaboradores y de los
ciudadanos, con el fin de brindar un buen servicio a la comunidad.
Asimismo tiene una relevancia tedrica, ya que el estudio se sustenta en la
teoria de diversas investigaciones que argumentan sobre las variables.
Ademas presenta una relevancia metodoldgica, ya que los resultados que
se obtengan podran ser usados para futuras investigaciones.

El objetivo de la investigacion es determinar la relacion entre la gestion
administrativa y el sindrome de Burnout en los colaboradores de una
entidad publica durante la pandemia de covid-19, 2021. Como objetivos
especificos: (i) Determinar la relacion entre la Planificacién y el sindrome
de Burnout en los colaboradores de una entidad publica durante la
pandemia de covid-19, 2021; (i) Determinar la relacién entre la
Organizacion y el sindrome de Burnout en los colaboradores d de una
entidad publica durante la pandemia de covid-19, 2021; (iii) Determinar la
relacion entre la Direccién y el sindrome de burnout en los colaboradores
de una entidad publica durante la pandemia de covid-19, 2021. (iv)
Determinar la relacién entre la Control y el sindrome de burnout en los
colaboradores de una entidad publica durante la pandemia de covid-19,
2021.

Asimismo, se planted la hipotesis general: H1: Existe relacion significativa
entre la gestion administrativa y el sindrome de Burnout en los
colaboradores de una entidad publica durante la pandemia de covid-19,
2021. (i) H1: Existe relacion significativa entre la Planificacion y el sindrome
de Burnout en los colaboradores de una entidad publica durante la
pandemia de covid-19, 2021. (ii) Existe relacion significativa entre la
organizacién y el sindrome de Burnout en los colaboradores d de una
entidad publica durante la pandemia de covid-19, 2021. (iii) Existe relacién

significativa entre la direccion y el sindrome de Burnout en los
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colaboradores de una entidad publica durante la pandemia de covid-19,
2021. (iv) Existe relacion significativa entre el Control y el sindrome de
Burnout en los colaboradores de una entidad publica durante la pandemia
de covid -19, 2021.



MARCO TEORICO

En base a estudios previos realizados a nivel internacional se toma como
referencia a Taruchain & Mayorga (2017) en su articulo en la Universidad
Tecnologica Indoamérica, Ecuador. Tuvo como objetivo general detallar los
grados de sindrome de Burnout en los trabajadores publicos de los
Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales de los cantones
Cevallos, Pillaro y Quero de la provincia de Tungurahua. La metodologia
presentd un enfoque -cuantitativo, alcance descriptivo y disefio no
experimental; la muestra fue conformada por 280 funcionarios, la técnica
empleada fue la encuesta y el instrumento el cuestionario de Maslach. Los
resultados reflejaron que el agotamiento emocional y la realizacion personal
estdn a una escala media y en la despersonalizaciéon a un nivel alto,
ademas se evidencia que el agotamiento y la despersonalizacién son las
que impactan en mas volumen en el estrés, en tanto la realizacion personal
impacta en un grado bajo. Se concluy6 que tanto el agotamiento emocional
y la realizacion personal tiene un grado medio, dicho de otro modo, es un
indicativo apropiado, donde los servidores del sector publico son aptos para
hacer frente a trabajos bajo presion, asimismo en la despersonalizacién su
grado es alto pues existe malos vinculos entre colaboradores y sus
consumidores ocasionando peleas o una mala atencion eficaz y en su
comportamiento, por tal un inadecuado clima laboral.

Camacho (2019) en su articulo, desarrollado en la Universidad de Los
Andes, Venezuela, teoriz6 el sindrome de burnout en la gerencia integral
del siglo XXI, desarrollado bajo un enfoque cualitativo y se utilizd el
cuestionario de Maslach donde la muestra estuvo conformada por cinco
trabajadores. Los resultados evidenciaron que el director present6 un bajo
cansancio emocional y realizacion personal a diferencia de la secretaria y
administradora que evidenciaron niveles altos en el cansancio, en general
el 70% padece de niveles maximos de Burnout , por lo cual se identificé la
necesidad de desarrollar estrategias para reducir el estrés, ya que hay
situaciones de riesgo donde es necesario lograr la canalizacion de
emociones e incentivar al personal bajo politicas de recompensas, que

permitan el logro de objetivos, ademas, facilitar el bienestar del personal.



Cuenca (2018) en su investigacion llevada a cabo en la Universidad
Técnica de Ambato, Ecuador, determiné la relacion que existe entre la
Carga Laboral y el Sindrome de Burnout en servidores pubicos. El estudio
se desarrollé bajo un método mixto y correlacional, asimismo, la muestra la
conformaron 110 funcionarios publicos y como técnica aplicada fue la
encuesta. Los resultados indicaron que el 49% no esta de acuerdo con la
distribucion de tareas, asimismo, 49% no concuerda en que las areas de
trabajo no tiene procesos estructurados por lo cual no tienen claro los
objetivos y metas, ademas, no existe una adecuada organizacion ya que
afecta a sus horarios de descanso debido a la alta demanda de
contribuyentes, por lo que el 53% ha presentado un desgaste mental a
diferencia del desgaste fisico, dado a que su estan en actividad por largos
periodos representado esto un punto critico en el desempefio. Llegando a
la conclusion que existe una vinculacion directa entre las variables con un
R=0.533.

Por otro lado, Rodriguez (2019) en su investigacion para obtener el grado
de magister en gestién publica, Universidad Central de Ecuador. Tuvo
como objetivo general analizar la gestion administrativa a través de una
evaluacion interno y externo para mejorar los servicios que ofrece el distrito
de Educacién 13D07. ElI método desarrollado fue bajo un enfoque
cuantitativo, disefio no experimental y nivel correlacional; la muestra fue de
380 personas y se les aplico la encuesta. Los principales resultados
reflejaron que 65% de los encuestados refirieron que existe una buena
gestion del servicio publico a causa de las politicas llevadas a la practica
por el anterior gobierno, pues en el periodo del 2007 al 2016 se ejecutd una
inversién a la educacion dirigidos en especial a nifios, nifias y adolescentes
de colegios publicos, ademas de manifestar que hay un buen desempefio
laboral en los trabajadores administrativos donde estos tienen un
comportamiento respetuoso frente a los padres de familia; por otro lado la
gestion administrativa es calificada por el 73% como buena, pues al realizar
un tramite esto es ejecutado en 1 o 2 dias, demostrando asi una buena
eficacia en la gestion. Se concluy6 que la calidad en la gestién y valoracion

de la calidad son llevados a cabo de manera regular y por ende demanda



de un trabajo en equipo que tengan un mismo objetivo con el fin de alcanzar
un distrito competente.

Ademas, Mora & Moreira (2018) en su estudio para optar la especialidad
de magister administracion publica, Escuela Superior Politécnica
Agropecuaria de Manabi, Ecuador. Tuvo como objetivo general analizar la
gestidbn administrativa en el Subproceso de Rehabilitacion, Bienestar e
Inclusién Social del GAD Municipal del canton Bolivar durante el periodo
2015- 2016, para el conocimiento del manejo de los recursos. La
metodologia es de campo — documental, alcance descriptivo; se aplico el
checklist a 27 trabajadores y la entrevista a la directora de Subproceso de
Rehabilitacion, Bienestar e Inclusion Social. Los principales resultados
indicaron que el 67% refirid que existe disposicibn en los recursos
econdémicos de los servicios en funcion a las necesidades en conjunto
sobre el subproceso de Rehabilitacion, Bienestar e Inclusion Social, y que
el 81% afirmo que existe un nexo de la planificacién estratégica con las
carencias del usuario. Se concluy6 que a través del balance de la gestion
administrativa en cuanto a la eficiencia y eficacia se encontré6 que existe
retraso en el servicio, limites en las actividades administrativas y en la
prestacion del servicio, incidiendo de manera directa en el desarrollo de la
operatividad y metas determinadas.

Asimismo, se toman como referencias a estudios realizados a nivel
nacional, Escobedo (2018) en su investigacion para el grado de Maestria
en ciencias en la Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa, Peru.
Tuvo como propadsito relacionar la Gestion de Direccion y el Sindrome de
Burnout en Directivos de Instituciones Educativas Publicas de la UGEL
Arequipa Sur, 2018. La metodologia fue de tipo bésico, alcance
correlacional y disefio no experimental-transeccional, la muestra fue de 132
directivos y se les aplico la técnica psicométrica. Los resultados de la
gestion de direccion, en cuanto a sus dimensiones evidenciaron niveles de
competencia de gestion 53.8%, habilidades de direccion 50.8% vy
habilidades administrativas 59.8%, deduciendo que la gestion de las
instituciones es eficiente ya que los directivos tienen las herramientas para
cumplir con sus funciones, incluso del conocimiento tedérico y la experiencia

de las rutas que orienten su ejecucion, logrando transformaciones a través
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de la innovacion , pues es un inquietud diaria en el desarrollo de las
instituciones, asi también existe trabajo en conjunto entre sus trabajadores
siendo estos objetivos y obviando discusiones; en cuanto a la variable
sindrome de burnout, sus dimensiones tuvieron niveles severos de
agotamiento emocional 43,9% y despersonalizacién 46,2%, en cambio en
la dimension realizacion personal obtuvo un indice leve con un 84,8%,
afirmando que los directivos sienten cansancio por la alta carga laboral,
demostrando su desinterés hacia los individuos que brindas sus servicios,
pero no tienen sensaciones de carecer capacidad profesional y
frustraciones. Se concluye que entre la gestion de direccion y el
agotamiento emocional hay una relacion directa inversa de igual forma con
la despersonalizacién, sin embargo, una directa relacion con la realizacion
profesional.

Por su parte, Julca (2021) en su investigacion de Maestria en gestion
publica en la Universidad Cesar Vallejo, Perd. Tuvo como objetivo
determinar la relacidén que existe entre la gestion administrativa y sindrome
de Burnout de los trabajadores del Ministerio Publico sede Moyobamba
2020. La metodologia fue de perspectiva cuantitativa, con alcance
correlacional-descriptivo; la muestra estuvo compuesta por 45
colaboradores y el instrumento fue el cuestionario. Los resultados
principales evidenciaron que 51% del personal indica que hay una alta
gestién administrativa en el Ministerio Publico y que el sindrome de burnout
en el personal encuestado se estd manifestando a un nivel medio. Se
concluye que no existe relacidn significativa entre la gestion administrativa
y el sindrome de burnout en los trabajadores del Ministerio Publico
(Pearson=0,071; sig=0.643), es decir hay una relacién negativa muy baja.
Ademas, Leyva (2022) en su investigacion para optar el grado de magister
en gestion publica en la Universidad Cesar Vallejo, Perd. Tuvo como
objetivo determinar la relacion entre la gestién administrativa y el sindrome
burnout de los colaboradores de la Direccion Regional de Salud San Martin,
2021. La metodologia fue basica, cuantitativo como enfoque, alcance
correlacional y no experimental; la muestra fue de 70 colaboradores, el
instrumento aplicado fue el cuestionario. Los resultados reflejaron que el

52,9% de la poblacion menciono que hay una alta gestion administrativa y

9



respecto a sus funciones como la planificacion, organizacion y control esta
a un nivel alto, caso contrario con la direccion que esta a un nivel medio;
en cuanto al sindrome de burnout el 84,3% del personal lo manifiesta a un
nivel medio, lo mismo sucede con el agotamiento emocional, caso diferente
a la dimension despersonalizacién presentdndose a un nivel medio y el
logro personal a un nivel alto. Se concluy6 que se carece de relacién entre
la gestion administrativa y el sindrome de burnout, teniendo una correlacion
negativa baja (Rho: -0.207; Sig: 0.1042).

Cisneros (2018) en su estudio de maestria desarrollado en la Universidad
Cesar Vallejo, Peru. Tuvo como objetivo general determinar de qué manera
influye el sindrome de burnout en la gestibn administrativa de los
trabajadores de la red de servicios de salud La convencion 2018. La
metodologia fue de disefio no experimental, paradigma cuantitativo y
alcance correlacional; la muestra esta conformada por 45 trabajadores y se
aplicé el cuestionario como instrumento. La resultados reflejaron que el
55.6% del personal tiene un sindrome de burnout a un nivel alto por lo que
siempre presenta agotamiento emocional, despersonalizacién pues hay
impedimentos personales en su lugar de trabajo, comportamiento de
indiferencia por los directivos y descaro por parte de los trabajadores, en la
dimensién realizacion personal indican que siempre se sienten fracasados
a causa de los bajos resultados alcanzados; en cuanto a la gestion
administrativa el 44,4% lo refiere como deficiente, mencionando que a
veces existe planificaciéon, y que la organizacion, direccion y control nunca
de ejecuta de forma debida. Se concluye que hay una influencia
significativo negativo entre las variables (Kendall: 0.830; p: 0.000).
(Yumbato, 2017) en su investigacion desarrollado en la Universidad de
Postgrado UCV, Peru. Identifico el nivel del sindrome de Burnout en el
personal administrativo del programa nacional de becas y crédito educativo.
El estudio se desarrollé bajo un nivel descriptivo, siendo la muestra
conformada por 137 trabajadores y el instrumento aplicado el cuestionario.
Los resultados identificaron niveles altos de sindrome de burnout en
trabajadores entre 24 a 50 afios, asimismo, el cargo mas cargado de trabajo
es el gestor de becas, asimismo, la dimension mas critica fue el cinismo y

realizacion con 51.5% en el en el cargo de especialista, lo que también
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evidencid que el agotamiento emocional es mas frecuente en las
profesionales mujeres, ya que tienen a parte de una carga laboral una carga
familiar adicional que limita su desemperio en el trabajo muchas veces.
Respecto a las teorias analizadas se presentan diversos enfoques que
explican sobre las variables en andlisis, siendo la gestion administrativa
segun, Asca et al. (2021) mencionaron que la gestion administrativa es una
manera de ejecutar y conducir una labor profesional para conseguir los
requerimientos y los objetivos para el cumplimiento, en otras palabras,
estructurar los procedimientos. Asimismo, Veldzquez et al., (2021)
sostienen que es un proceso que faculta conservar el equilibrio y vigilancia
en las entidades, investiga que las organizaciones logren sus objetivos
planificados en un pequefio, mediano y largo plazo, con el propédsito de
aumentar, mejorar consolidar su situacion financiera.

Por otra parte, Balan, (2017) indicé que la gestién administrativa en la
empresa sirve para aumentar la operatividad, para disminuir la dificultad y
el de constituir oportunidades organizacionales en maneras administrativas
de gestion, en especial en el marco de la administracion estratégica como
el elegir estrategias optimas y probables opciones; asi también en la
gestion operativa como el lograr cumplir con las actividades normativas
actuales; y durante la administracion de los trabajadores, como su
formacion, su desempefio, la retribucion, seguros sociales y Optimas
condiciones en sus labores del empleador hacia el empleado.

Por ultimo, Zavaleta (2021) manifestd que son actividades incorporadas en
forma grupal para alcanzar un propdsito en un periodo establecido, es el
esencial hecho de la administracion y un enlace intermedio entre la
planeacién y las especificas metas a conseguir.

Las dimensiones que comprende la gestiona administrativa son: La
planificacion es para Alipour et al., (2013) indicaron que la planeacion es
precisar el plan de trabajo para aproximarse al futuro y tomar decisiones
para alcanzar la meta, por lo que no es controlar el futuro sino es un proceso
gue se emplea para ejecutar asuntos. Ademas, (Bryson et al., (2018) refirio
gue es un empefo meditado y disciplinado para suscitar decisiones y actos
primordiales que otorga solucién y orientan lo que significa una empresa,

es decir lo que crea y por qué; es asi que es un ejercicio general es los

11



paises del mundo, lo cual puede ejecutarse en empresas 0 areas
especificas como finanzas o recursos humanos, participaciones extranjeras
fomentadas con un fin de cumplir establecidas funciones. Por ello,
Velazquez et al., (2021) refirieron que esta fase se seleccionan los objetivos
de la entidad, asi como sus elementos que los constituyen.

Por otro lado la organizacion es, segun Veldzquez et al., (2021) indicaron
gue en esta fase se estructura y se asignan las labores, el que estara al
mando Yy la utilizacidén de recursos para la interaccion entre los integrantes
de la empresa. . Asimismo, Schraeder et al., (2014) afirmaron que es una
funcién organizadora que constituye varias acciones directas o indirectas
vinculadas con la distribucion de recursos de forma que favorezcan el
alcance de metas para que se ejecuten acorde a la planeacion; en un
contexto organizativo se comprende tareas referidas a la administracién de
recursos humanos, que tiene que ver como el disefio del trabajo y la
delegacién de actividades.

Asimismo, la direccién Hernandez, Chombo y Cepeda (2021) manifestaron
que en esta fase se ejecuta las actividades planeadas. Mientras tanto
Ibrahim et al., (2018) mencionaron que es la funcién de dirigir y tener en
control de las actividades en la empresa que guia a conseguir el propdésito
involucrando distinto niveles de cambios, de tal forma que debe determinar
actividades y el procedimiento a seguir; a si también ayuda de forma
significativa al rendimiento organizacional al producir informacion
importante en a fin de disminuir la inestabilidad y a la vez disefiar un buen
alcance del ambiente.

El control Velazquez et al., (2021) afirmaron que es supervisar y garantizar
la ejecucién de las determinadas actividades por los miembros de la
empresa y que se logren las metas precisadas. Por tal, Alipour, Golrang,
Talebi y Reza (2013) refirieron que el objetivo del control en la gestidén es
detectar errores y enmendarlas, por lo que los directivos usan su autoridad
para incidir en los integrantes de la organizacion para poner en practica
estrategias y cumplir con los objetivos a un corto, mediano y largo plazo,
teniendo intervenciones de elementos humanos, metas y distribuciones.
Por ello, Silva, (2015) manifestd que una de las perspectivas del control fue

el monitoreo, o proceso de seguimiento o de valoracion de las
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consecuencias logradas, incluso es vinculada con la distribucién y empleo
capaz de los recursos, dando fundamento a la actividad de la contabilidad.
Asimismo, las bases tetricas de la variable dependiente sindrome de
burnout; se define como el riesgo ocupacional originado por el estrés
laboral de los trabajadores debido al agotamiento emocional que sienten
tras una exposicion prolongada de estrés en su area de trabajo, es asi que
se abruman y pierden energia, dado a las altas cargas de trabajo lo que
conlleva a un retiro del trabajo (Serna et al., 2018).

Por otro lado, este sindrome se da en respuesta a la tensién cronica y
continuos cambios que ocurren en el campo laboral, lo cual obliga altos
niveles de responsabilidad profesional, viéndose en la necesidad de
actualizar sus conocimientos y habilidades para el buen desempefio de sus
funciones, asimismo, esta asociado a disfunciones fisicas y psiquicas que
se generan en el clima de trabajo, siendo considerado una enfermedad que
tiene un proceso gradual, que inicia con sintomas sutiles y que empeoran
conforme pasa el tiempo (Antonelli & Portulhak, 2021)

También se le atribuyen otros términos como el sindrome de quemado en
el trabajo, agotamiento emocional y es considerado como una enfermedad
psicolégica que se da entre personas que trabajan en un mismo contexto,
lo cual genera actitudes negativas (De Arco & Castillo, 2020).

Este sindrome se le considera tridimensional y es influenciado por factores
de riesgo que comprenden, el riesgo individual, interpersonal y
organizacional, determinado por el Doctor Freudenberg, que se le atribuye
tres modelos, teoria socio cognitiva, teoria del intercambio social y teoria
organizacional que influye negativamente en la salud y eficacia profesional
(Torres, 2021). Es por ello que, como lo afirma Corréa et al., (2019) este
sindrome muestra infelicidad e insatisfaccion de los trabajadores con los
logros obtenidos en el trabajo, es asi que es considerado un accidente de
trabajo que reduce la capacidad del individuo, por ello, se deben establecer
estrategias preventivas en el lugar de trabajo

Por otro lado, es importante mencionar que en el caso de las profesionales
mujeres existen predictores al agotamiento, debido a que manejan
situaciones sociales en el que desempefian una funcién de ama de casay

ademas el trabajo profesional, lo cual incrementa el riesgo de estrés; por
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ello, es importante que se perciba una vida familiar y laboral equitativa
donde no existan barreras, precariedad laboral y prejuicios que limiten su
desarrollo profesional (Zayuski, 2022).

Asimismo, el agotamiento profesional conduce a una frustracion laboral, lo
que representa una de las condiciones laborales modernas a las que
enfrentan los trabajadores del sector publico y privado, asimismo, existe un
estrés crénico y emociones negativas que son influenciadas por las
condiciones laborales como fala de recursos para el buen desempefio,
carga laboral, situaciones de conflicto, etc. (Grochowska & Gawron, 2022).
Ademas, Lambert et al., (2015) refieren que el Sindrome de Burnout es la
demanda excesiva de la fuerza y recursos que el trabajador puede soportar,
lo cual genera conductas, consecuencias negativas y distancia emocional
y cognitivamente del trabajo. Por su parte, Bermejo & Sanchez, (2017)
sostienen que existe el mecanismo de Sindrome de adaptacion que
incluyen etapas como resistencia, alarma y agotamiento, donde se expone
la capacidad de individuo para lidiar con un entorno dificil y agentes
estresantes; por ello, esta situacién conlleva al ausentismo y deterioro de
la calidad de vida laboral.

Asimismo, el sindrome de burnout estd compuesto por tres dimensiones,
comprendidas por el agotamiento emocional, despersonalizacién y
realizacion personal (Taruchain & Mayorga, 2017)

La dimension agotamiento emocional, es la sensacion de fatiga, cansancio
y vacio que siente el trabajador ante entornos y situaciones de presion y
sobrecarga de trabajo, ademas, el trabajador siente que ya no puede
continuar y evidencia pérdida de energia, desinterés e irritabilidad (Cruz &
Puentes, 2017).

Asimismo, la dimensién Cinismo o despersonalizacion, es considerada una
respuesta negativa del trabajador hacia los clientes, donde se evidencian
actitudes de insensibilidad, indiferencia, falta de empatia y descordialidad,
acompafada de la desmotivacion laboral, esto ademas perjudica
notablemente al rendimiento de la empresa, ya que afecta a la imagen de
la empresa por una deficiente calidad de servicio (Cruz & Puentes, 2017).

Finalmente, la dimensién realizacion personal es cuando un trabajador se

siente insatisfecho por lo logrado dentro de la empresa que laboral, es
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decir, siente incompetencia laboral o la ausencia de eficacia del
desempefio, fracaso y pérdida de ideales (Cruz & Puentes, 2017).
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METODOLOGIA
3.1 Tipo y Disefio de investigacion

3.1.1

3.1.2

Disefio de investigacion

Este estudio se desarroll6 bajo un tipo de investigacion
considerado basico, ya que no tienen propadsitos practicos. Al
respecto, Carrasco (2006) sostiene que este tipo de
investigacion solo busca ampliar y profundizar en
conocimiento a partir de una realidad existente. Ante ello, el
estudio tiene como intencion mostrar los resultados tal cual se
presentan en la Subgerencia de Operaciones-GPIP-MML
Asimismo, se operacionalizé las variables, evidenciando su
estructura, ademas, de la matriz de consistencia que muestra
un resumen de toda la investigacion. (Anexos 1y 2)

Disefio de investigacion

El estudio es de disefio no experimental de corte transversal,
dado a que no tiene intencion de manipular ninguna variable
y se presenta la informacién tal cual se encuentra. Al respecto,
Hernandez et al. (2014) los disefios no experimentales de
corte transversal realizan la recoleccion de datos en un Unico
momento, asimismo, estos estudios no manipulan las
variables deliberadamente, solo se observan tan como se
presentan en su ambiente real.

Por otro lado, el estudio presenté un enfoque cuantitativo,
debido a que se planted hipotesis y requiere de la estadistica
para demostrar si se acepta o rechaza. Segun, Hernandez et
al. (2014) el enfoque cuantitativo es aquel que utiliza
medicién numérica para probar las hipétesis, asimismo, tiene
un orden y se utiliza métodos estadisticos para mostrar
resultados.

Por ultimo, la investigacion present6 un alcance correlacional,
ya que tienen como intencién medir el nivel de relacion o
asociatividad de las variables gestion administrativa y

Sindrome de burnout.
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3.2 Variables y Operacionalizacion
A continuacion se presenta la Operacionalizacion de las variables, la
primera es Gestion administrativa. (Anexos 1y 2)
Variable independiente: gestion administrativa
Variable dependiente: sindrome de burnout
o Definicion conceptual:
Velazquez et al., (2021) mencionaron que es un proceso que faculta
conservar el equilibrio y vigilancia en las entidades, investiga que las
organizaciones logren sus objetivos planificados en un pequefio,
mediano y largo plazo, con el propésito de aumentar, mejorar
consolidar su situacion financiera.
Este sindrome se da en respuesta a la tension cronica y continuos
cambios que ocurren en el campo laboral, lo cual obliga altos niveles
de responsabilidad profesional, viéndose en la necesidad de
actualizar sus conocimientos y habilidades para el buen desempefio
de sus funciones, asimismo, esta asociado a disfunciones fisicas y
psiquicas que se generan en el clima de trabajo, siendo considerado
una enfermedad que tiene un proceso gradual, que inicia con
sintomas sutiles y que empeoran conforme pasa el tiempo (Antonelli
& Portulhak, 2021)
o Definicion operacional
La gestién administrativa es un proceso que comprende un conjunto
de actividades que aplica la empresa para cumplir objetivos
propuesto, el cual es medido por un cuestionario con opciones de
respuesta en una escala Likert que va desde nunca a siempre.
Es el estado de agotamiento fisico y psiquico de los trabajadores, lo
cual afecta a la salud y rendimiento en el trabajo, que esta
comprendido por el agotamiento emocional, despersonalizacion y
falta de realizacién personal, el cual es medido por un cuestionario
con opciones de respuesta en una escala Likert, que tiene 6 escalas

de respuesta desde nunca hasta siempre.
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3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.3.1

3.3.2

3.3.3

Poblacion

Es considerado como todos los elementos, ya sean
programas, sucesos, personas, animales finitos e infinitos que
pertenecen a un universo y cuentan con caracteristicas
similares, asimismo, pertenecen a un mismo ambito territorial
(Carrasco, 2006).

Para ello, se determinaron a 20 colaboradores en total de la
Subgerencia de Operaciones-GPIP-MML, los cuales fueron
incluidos dentro de la poblacion. (Anexo 4)

Muestra

La muestra es considerada como una parte representativa de
la poblacién, cuyas caracteristicas son auténticas de la
poblacion y permiten generalizarse, ademas de ser de
tamafio moderado y proporcional (Carrasco, 2006).

Para determinar la muestra se ha considerado el muestreo no
probabilistico por conveniencia, en la cual se ha determinado
gue se encuestara a 19 colaboradores.

Muestreo

Se ha utilizado la técnica de muestreo no probabilistico por
conveniencia. Al respecto Otzen & Manterola (2017) es una
técnica de muestreo en la cual el investigador toma la decisién
de elegir a los elementos, dado a que la poblacién es pequefia
se considera como muestra, asimismo se elige de acuerdo a

la accesibilidad y cercania.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica:

La técnica utilizada para el procedimiento de recoleccion de datos fue

la encuesta, la cual es una técnica que permite obtener informacién

de forma rapida y eficaz, la cual cuenta con procedimientos

estandarizados mediante la interrogacion, asimismo permite una

observacién indirecta de los hechos, aplicacién masiva y permite la

obtencion de informacién sobre variedad de temas (Casas et al.,

2003).
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Instrumento:

El instrumento para la recoleccion de datos fue el cuestionario. Al
respecto, Hernandez et al. (2014) consideran que es un conjunto de
preguntas que miden a una variable o mas, las cuales deben ser
congruentes y evalla la percepcién de un grupo de personas que
brindan opiniones calificadas con el fin de resolver una problematica.
El primer instrumento mide la percepcidon de la gestion administrativa
consta de 16 items, los cuales esta constituido por 4 dimensiones: la
planificacion (4 items), organizacion (4 items), direccion (4 items), y
control (4 items), asimismo, se tuvo como opciones de respuesta a 5
puntuaciones que estan basadas en la escala de Likert, que va desde
1 =Nunca hasta 5= Siempre. (Anexo 8)

El segundo instrumento que mide la percepcion del sindrome de
burnout presenta la siguiente ficha técnica: el titulo del instrumento es
Maslach Burnout Inventory version espafiola que mide la variable
Sindrome del desgaste ocupacional (Burnout), creado por Maslach y
Jackson,1981 y adaptado en el estudio de Calle et al., (2022), un
articulo de Estados Unidos, aplicado a trabajadores de distintas
ocupaciones, en donde se evallan factores como: cansancio
emocional (9 items); despersonalizacion (5 items) y realizacion
personal en el trabajo (8 items), ademas, present6 escala Likert de 7
niveles, asimismo, presentd un nivel de confianza del 0.909. (Anexo
8)

Validez de instrumento

La validez consta en medir el contenido a través del juicio de expertos
para asegurarse que existe un adecuado constructo entre las
preguntas y dimensiones (Hernandez et al., 2014).

Se realiz6 a través del juicio de expertos, en el cual se consider6 a 3
especialistas en temas de gestion publica y metodologia, las cuales
consideran criterios para evaluar las preguntas del cuestionario.
(Anexo 7)

Tabla 1. Validez de contenido de los instrumentos de medicion.

N° Apellidos y nombres Grado académico Dictamen
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3.5.

Paucar Llanos Paul

1. . Dr. Economista Aplicable
Gregorio
Alegria Varona Gonzalo Dr. Economista y .

2. Ricardo Gestion Publica Aplicable

Dra. Gestion Publica 'y

3. Panche Rodriguez Beatriz Gobernabilidad

Aplicable

Confiabilidad de instrumentos

La confiabilidad es la medicion de la congruencia interna de los items
que conforman el cuestionario, por lo cual se mide la fiabilidad,
consistencia y coherencia de la escala de medida, en la que se utiliza
el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach que determina el
grado del instrumento, siendo el minimo aceptable 0.75 (Pérez et al.,
2012).

Tabla 2. Confiabilidad de los instrumentos de medicion.

N° Instrumentos Alfa de N® de
Cronbach elementos

1. Escala de gestion administrativa 0,985 16

2. Escala de sindrome de burnout 0,794 22

Se evidencié niveles de confiabilidad buenos, dado a que gestidn
administrativa tiene una fiabilidad del 98.5% y la escala del sindrome
de burnout del 79%. (Anexo 9)

Procedimientos

Para llevar a cabo la aplicacion de las encuestas se pidi6 la
autorizacion al gerente del area (Anexo 5y 6), con el fin de tener
acceso a los colaboradores de manera formal, seguido, se les explico
a cada trabajador que esta encuesta tiene propésitos educativos,
respetando su anonimidad y siendo su patrticipacién voluntaria.

Se les entrego las fichas de los cuestionarios, indicandoles la forma
de contestar y que deben de responder de acuerdo a su percepcion.

Después, se prosiguié a tabular la informacién recolectada en una
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3.6.

3.7.

hoja Excel para luego ser exportada en el sistema SPSS para concluir
con el andlisis estadistico.

Método de anéalisis de datos

Para realizar el analisis de los datos, una vez recaudado la
informacion del 100% de la muestra establecida, se procedi6 a llenar
los datos en el sistema estadistico SPSS version 26, en el cual se
realizd el analisis estadistico; en primer lugar fue el andlisis de
confiabilidad a través del Alfa de Cronbach; analisis descriptivo, a
través de las tablas y figuras que muestran la distribucion y
frecuencias de las variables y dimensiones. (Anexo 9y 10),
Finalmente se realiz6 el analisis inferencial a través de la contratacion
de las hipdtesis, esto mediante la prueba Rho de Spearman que
miden la correlacion entre las variables que tienen una escala ordinal
y estudios de tipo correlacional, en el cual se toma en cuenta al
coeficiente de correlacion y el nivel de significancia. (Anexo 11),
Aspectos éticos

El estudio se rige a los lineamientos de la Universidad Cesar Vallejo,
respetando todos os criterios de investigacion de acuerdo a la
normativa, asimismo, se ha seguido la Normativa APA para la
redaccion de teoria, respetando y dando lugar a la autoria de los
autores, por lo cual respeta el derecho de autor.

Por otro lado, la informacion mostrada no tienen ninguna
manipulacion, asimismo, para la aplicacién del instrumento de informé
a los participantes la intencién del estudio, dandole a conocer que su
participacion es voluntaria y que es anénima, por lo cual si considera
puede abandonar la encuesta si asi lo considera, ademas, cumple con
los estandares de originalidad determinados por la universidad,

teniendo un porcentaje del 17%. (Anexo 12),
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RESULTADOS
Resultados inferenciales

De acuerdo a los hallazgos identificados luego de realizar la estadistica
inferencial que mide de forma cuantitativa la relacion de las variables, se
muestra los resultados en el Anexo 11, en la cual se comprob6 y determind

lo siguiente:

En relacion a la hipotesis general, se obtuvo una relacion positiva entre la
gestion administrativa y el sindrome de burnout, determinado por la prueba
Rho de Spearman, en la cual se obtuvo que existe relacion en un 50.2%; lo
cual determina la aceptacion de la hipétesis planteada. (Anexo 11)

En relacion a la hipotesis especifica primero, se obtuvo una relacion
positiva entre el planeamiento y el sindrome de burnout, determinado por
la prueba Rho de Spearman, en la cual se obtuvo que existe relacién en un
50.8%; lo cual determina la aceptacion de la hipotesis planteada. (Anexo
11)

En relacion a la hipétesis especifica segunda, se obtuvo que no existe una
relacion positiva entre la organizacion y el sindrome de burnout,
determinado por la prueba Rho de Spearman, en la cual se obtuvo que no
existe relacion en un 22.6%; lo cual determina la aceptacion de la hipotesis

nula. (Anexo 11)

En relacién a la hipotesis especifica primero, se obtuvo una relacion
positiva entre la direccion y el sindrome de burnout, determinado por la
prueba Rho de Spearman, en la cual se obtuvo que existe relacion en un
46.9%; lo cual determina la aceptacion de la hipoétesis planteada. (Anexo
11)

En relacién a la hipo6tesis especifica primero, se obtuvo una relacion
positiva entre el control y el sindrome de burnout, determinado por la
prueba Rho de Spearman, en la cual se obtuvo que existe relacién en un

47%; lo cual determina la aceptacion de la hip6tesis planteada. (Anexo 11)
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DISCUSION

Luego de los hallazgos identificados, se determind que la gestion
administrativa se relaciona significativamente con el sindrome de Burnout
en los colaboradores de una entidad publica durante la pandemia de covid
-19, 2021, con un (rho=0,502; Sig=0,029<0,05), lo que demostré una
correlacion positiva moderada. Esto resultados son similares al estudio de
Antonelli (2021) quien sostiene que la gestidbn administrativa requiere de
procesos estandarizados que promuevan la coordinacion y asignacion de
recursos necesarios para alcanzar los objetivos institucionales, asimismo,
atribuya a los trabajadores optimizacion en su trabajo y hacer menos
cargado las horas laborales, por ello, es importante que existan planes de
contingencia y la administracion de un adecuado entorno laboral que le
permita al trabajador cumplir con las exigencias del trabajo y manejar
situaciones de tension, asimismo, es favorable que se ejecute una eficaz
gestion de las habilidades y conocimientos que contribuya al rendimiento y
eficacia profesional. Sin embargo. Por otro lado, Leyva (2022) en su estudio
correlacional, en el cual tom6 como muestra a 70 trabajadores CAS,
determind que existe una correlacion negativa entre la gestion
administrativa y el sindrome de burnout, dado a que el desgaste profesional
acumulado de una persona puede ser generado por los problemas sociales
gue no permiten el desarrollo en la vida laboral, que no es solucionado en
su totalidad sino que existen otros factores que inician este sindrome de
burnout y que afectan al desempefio de los funcionarios publicos, mas aun
en la época de pandemia que se suman criterios de salud, carga familiar y

trabajo remoto, por ello se determind una correlacion negativa del -0.271.

Con relacién a la hipotesis especifica 1, se afirma que el planeamiento se
relaciona significativamente con el sindrome de Burnout en los
colaboradores de una entidad publica durante la pandemia de covid -19,
2021, con un (rho=0,508; Sig=0,027<0,05), lo que demostr6 una
correlacion positiva moderada. Al respecto Camacho (2019) refiere que la
actitud de la gerencia frente a las perturbaciones psicolodgicas que aquejan
al personal son vitales para el buen funcionamiento interno, asimismo, el

planeamiento es el que permite realizar las actividades y funciones con
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efectividad y productividad, dado a que se desarrollan estrategias para
minimizar el estrés, planteando objetivos y compartiendo la mision y vision
institucional, con el fin de lograr canalizar las emociones de los trabajadores
a través de una adecuada planificacion de los recursos financieros,
materiales y humanos que planifiquen las actividades con anticipacién y
exista una adecuada distribucién de funciones segun la condicién
profesional. Ante ello, Julca (2021) en su estudio correlacional, en una
muestra de 45 trabajadores determind que existe un nivel alto de gestion
administrativa del 51.1%, lo que refleja un nivel medio de sindrome de
burnout, o que contribuye a un desarrollo institucional, ya que existe un
adecuado direccionamiento de los procesos, estableciendo metas y
objetivos que aseguren el cumplimiento de las actividades en base a las
directrices planificadas, lo que le genera al trabajador seguridad y
conocimiento de los esperado.

Con relacion a la hipotesis especifica 2, se afirma que la organizacién no
se relaciona significativamente con el sindrome de Burnout en los
colaboradores de una entidad publica durante la pandemia de covid -19,
2021, con un (rho=0,226; Sig=0,351<0,05), lo que demostrdé que no hay
relacion. Para Bermejo (2017) la organizacion define la estructura y las
responsabilidades de cada miembro de la organizacion, por ello requiere
tener un control efectivo que permita una gestion razonable, por lo cual es
necesario determinar los perfiles profesionales requeridos que identifique a
las personas que pueden laborar bajo presion y pasar jornadas largas, ya
gue a largo plazo esto debilita el compromiso del individuo provocando que
no se cumplan los objetivos de la empresa, ante ello, se debe buscar
generar entornos armoniosos. Ante ello, Cisneros (2018) en su estudio
correlacional refiere que es necesaria una organizacion eficiente, ya que a
través de ello se establece una estructura sdlida y capaz de llevar a cabo
los procesos, ademas, de coordinar de forma eficaz los recursos a todos
los niveles de la organizacién, ya que una deficiente distribucion o
disminucién provoca en la labor diaria el cansancio fisico, generando
irritabilidad e insatisfaccion laboral, asimismo, se determin6 un coeficiente
de 0.743.
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Con relacién a la hipotesis especifica 3, se afirma que la direccién se
relaciona significativamente con el sindrome de Burnout en los
colaboradores de una entidad publica durante la pandemia de covid -19,
2021, con un (rho=0,469; Sig=0,043<0,05), lo que demostr6 una
correlacion positiva moderada. Ante ello, el estudio de Escobedo (2018)
refiere que la direccion contempla el desarrollo del liderazgo y motivar a los
miembros con la finalidad de alcanzar los mejores resultados, asimismo,
dirigir y establecer canales de comunicacion eficaces para conocer las
guejas y sugerencias de los trabajadores y promover el desarrollo personal
y profesional, eliminando situaciones de pesimismo, hostilidad, apatia y
desilusiéon en el trabajo, dado a que a mayor liderazgo menor seran los
conflictos interpersonales y el malhumor en el contexto familiar. Torres
(2021) sostiene que existen distintos riesgos que puede ocasionar las
condiciones laborales, mas aun en la crisis global generado por la
pandemia, por ello es importante tomar decisiones que velen por los
intereses de los trabajadores, puesto que existe mayor indice de estrés y
malestar emocional, dado a las exigencias laborales y familiares, lo cual
provoca dificultad en muchos casos en adoptarse a una nueva realidad y
seguir con el mismo ritmo de trabajo, ante ello, la forma de direccion y

capacidad de gestion incrementa una cultura organizativa.

Conrelacién a la hipétesis especifica 4, se afirma que el control se relaciona
significativamente con el sindrome de Burnout en los colaboradores de una
entidad publica durante la pandemia de covid -19, 2021, con un (rho=0,470;
Sig=0,042<0,05), lo que demostré una correlacion positiva moderada. Ello
concuerda con el estudio de Mora y Moreira (2018) sostienen que es
necesario establecer la evaluacion y supervision de los procesos con el fin
de establecer acciones correctivas oportunas ante los problemas y
desviaciones que ocurran y alcanzar los objetivos establecidos, ello implica
establecer limites y prioridades que eviten la saturacion en el trabajo, por
ello los gerentes o jefes deben ajustar las actividades y manejar una
comunicacion asertiva para delegar y designar el trabajo, por ello,
mantienen una relaciéon significativa con las funciones administrativas.

Asimismo, Silva (2015) refiere que el control tiene como objetivo
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fundamental corregir las imperfecciones administrativas, ademas, esta
etapa permite repercutir en otros miembros a través de la implementacion
de estrategias ya que ofrece indicadores y prondsticos que determinan el
nivel de desemperio y el uso de los recursos que representa unos de los
problemas mas frecuentes que limita el trabajo de los colaborares y afecta
al comportamiento o de los individuos, ya que al ver problemas no resueltos
genera molestia y metas contradictorias entre los trabajadores y la
organizacioén, por ello, para mantener un entorno agradable es necesario

garantizar que el gerente actue en favor e interés de la empresa.
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VI.

CONCLUSIONES

A raiz de los hallazgos en la presente investigacion se determind las

siguientes conclusiones:

1.

Se determind una correlacion positiva moderada entre la gestion
administrativa y el sindrome de Burnout en los colaboradores de una
entidad publica durante la pandemia de covid -19, 202, por tener un
coeficiente de correlacion de 0.502 y un p valor=0.029, lo cual
demuestra que a un mayor nivel de eficiencia de gestion administrativa,
existe menor presencia o un nivel moderado de sindrome de burnout.
Se determind una correlacion positiva moderada entre el planeamiento
y el sindrome de Burnout en los colaboradores de una entidad publica
durante la pandemia de covid -19, 202, por tener un coeficiente de
correlacion de 0.508 y un p valor=0.027, lo cual demuestra que a mayor
eficiencia de planeamiento, existe menor presencia o un nivel
moderado de sindrome de burnout.

Se determind que no existe correlacion entre la organizacion y el
sindrome de Burnout en los colaboradores de una entidad publica
durante la pandemia de covid -19, 202, por tener un coeficiente de
correlacion de 0.226 y un p valor=0.351, lo cual demuestra que a mayor
eficiencia de organizacién, no asegura niveles bajos de sindrome de
burnout.

Se determind una correlacion positiva moderada entre la direccion y el
sindrome de Burnout en los colaboradores de una entidad publica
durante la pandemia de covid -19, 202, por tener un coeficiente de
correlacion de 0.469 y un p valor=0.043, lo cual demuestra que a mayor
nivel de eficiencia en la direccién, existe menor presencia o un nivel
leve de sindrome de burnout.

Se determind una correlacién positiva moderada entre el control y el
sindrome de Burnout en los colaboradores de una entidad publica
durante la pandemia de covid -19, 202, por tener un coeficiente de
correlacion de 0.470 y un p valor=0.042, lo cual demuestra que a mayor
nivel de eficiencia en el control, existe menor presencia o un nivel leve

de sindrome de burnout.
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VII.

RECOMENDACIONES

A partir de las conclusiones determinadas se formulan las siguientes

recomendaciones:

1.

Se sugiere al subgerente seguir manteniendo a la gestion
administrativa en un nivel eficiente, a través de un 6ptimo liderazgo que
identifique las necesidades de los colaboradores y sume al trabajo
eficiente de estos, con decisiones basadas en el desempefio.

Se recomienda al subgerente, seguir contribuyendo en el entorno
laboral de los trabajadores, realizando una adecuada distribucion de los
recursos materiales y humanos en el area de la gerencia de Promocion
de la inversion privada MML.

Se sugiere seguir fortaleciendo los procesos internos de la Subgerencia
identificando la carga laboral de los puestos que la conforman;
asimismo, priorizar los cargos de mayor funcionalidad para reducir el
cansancio y garantizar la salud ocupacional.

Se recomienda que la entidad implemente indicadores de gestidn para
evaluar el rendimiento del &rea y proporcionar informacién con respecto
al desempefio de los trabajadores.

Se recomienda realizar monitoreo continuos a fin de mejorar cualquier
falencia de los procesos de la Subgerencia de Operaciones-GPIP-
MML, ademas, brindar capacitaciones como estrategia preventiva a fin

de lograr mejoras continuas en el area.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de Operacionalizacion de la variable Gestion administrativa

Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores items Escala
Procedimientos
L valores 1,2,3,4
Planificacion N e
Politicas
Metas
Estructura
Vels tal., (2021) _ £ Informacion
eldzquez et al., mencionaron Es  un  proceso  que Qrganizacion - 5.6,7,8
gue es un proceso que faculta comprende un conjunto de Responsabilidades
conservar el equilibrio y vigilancia en actividades que aplica la Organizacion

Gestion las entidades, investiga que las empresa para cumplir —

Administrativa  rdanizaciones logren sus objetivos objetivos propuesto, el cual Motivacion Ordinal
planificados en un corto, mediano y es medido por un Di . Evaluacion 9.10.11 12
largo plazo, con el propésito de cuestionario con opciones ~ °!f€ccion Comunicacién
aumentar, mejorar consolidar su de respuesta en una escala Combromiso
situacion financiera. Likert. : p :

Obijetividad y
justicia
Capacitacion
Control Normasy 13,14,15,16
lineamientos
Medidas
correctivas

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion de la variable Sindrome de Burnout

Variable Definicion Conceptual Definiciéon Operacional Dimensiones Indicadores items items
Agotamiento . 1,2,3,6,8,13,
. . emaocional Cansancio 14,16,20
se define como el riesgo T
ggtjrggmor?aaégrr;gl]lnaﬂg porloesl Es el estado de agotamiento fisico
trabajadores  debido  al y psiquico de los trabajadores, lo
agotamiento emaocional que ?gﬁéim;fﬁt(gaen eelltra?a'osallJuedestg
Sindrome  sienten tras una exposicion comprendido por el af 6?amiento Cinismo o 5,10,11,15,2 Ordinal
de prolongada de estrés en su P! P gotamit A [rritabilidad '~
Bumnout  area de trabajo, es asi que emocional, despersonalizaciébn y despersonalizacion 2

se abruman y pierden
energia, dado a las altas
cargas de trabajo lo que
conlleva a un retiro del
trabajo (Serna et al., 2018).

falta de realizacién personal, el
cual es medido por un cuestionario
con opciones de respuesta en una
escala Likert.

Realizacion
personal

Frustracion

4,7,9,12,17,1
8,19,21

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 3: Matriz de Consistencia de la Investigacion

Titulo: GESTION ADMINISTRATIVA Y SINDROME DE BURNOUT EN LOS COLABORADORES de la Gerencia de Promocién de la inversién privada MML DURANTE LA PANDEMIA DE
COVID -19, 2021

Autor: Sheshira Campomanes

Problema Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores items Escala Né\;ﬁlgssy Metodologia
Problema General Objetivo General Hipdtesis General Procedimientos Eficiente (16-20 Enfoque:
H1: Existe relacion e valores iciente (16-20) _
S Planificacion — 12,34 Regular (10-15) cuantitativo
significativa entre la Politicas Deficiente (4-9)
gestion administrativa y el Metas 1= Nunca Tipo
sindrome de Burnout en 2= Casi
¢ Cudl es la relacion Determinar la relacién | los colaboradores de una nunca
entre la gestién entre la gestién entidad publica durante la Estructura 3= A veces Aplicado
administrativa y el administrativa y el pandemia de covid -19, 4= Casi o
sindrome de Burnout | sindrome de Burnout 2021 o siempre Eficiente (16-20)
en los colaboradores | en los colaboradores | HO: No existe relacion Organizacion Informacién 5,6,7,8 5=Siempre Regular (10-15) Disefio:
de una entidad publica | de una entidad publica significativa entre la Deficiente (4-9)
durante_ la pandemia de durante_ la pandemia | gestion administrativa y el Responsabilidades No |
covid -19, 20217 de covid -19, 2021. | sindrome de Burnout en expernimental
los colaboradores de una - :
. Organizacion Alcance:
entidad publica durante la GESTION 9
pandemia de covid -19, | ADMINISTRATIVA Motivacion Correlacional
Seobi Sbiet 2021. 91011 Eficiente (16-20)
roblemas Jetivos in6tesi ifi Direccion i6 e Regular (10-15) :
Especificos Especificos Hipotesis Especificas Evaluacion 12 Deficiente (4-9) Corte:
. Cual es la relacién Determinar la relaciéon H1: Existe relacion Comunlcaqlon Transve.r,sa.l
e;tre I Planificacion v | €€ la Planificacion y significativa entre la 'C.or.nprom.lso — Poblacion:
. Y el sindrome de Planificacion y el Objetividad y justicia
el sindrome de Burnout . 20
Burnout en los sindrome de Burnout en
en los colaboradores colaboradores de una | los colaboradores de una itacio colaboradore
de una entidad publica . P ' . Capacitacion Eficiente (16-20) s dela
: entidad publica entidad publica durante la 13,14,15 .
durante la pandemia de : ; ; Control Regular (10-15) | Gerencia de
- durante la pandemia pandemia de covid -19, ,16 - T
covid -19, 2021? de covid -19. 2021 2021 Normas y Deficiente (4-9) | Promocion de
! : : lineamientos la inversion
Determinar la relacion Ho: Exi 5 Medidas correctivas privada MML.
N : Existe relacion
o~z . entre la Organizacion S T
¢ Cudl es la relacion . significativa entre la Muestra:
N y el sindrome de e
entre la Organizacion y organizacion y el
. Burnout en los . 19
el sindrome de Burnout colaboradores de la sindrome de Burnout en laborador
en los colaboradores Gerencia de los colaboradores de la SINDROME DE | Adotamiento 1,2,3,6,8 Alto (27-54) coa g 6} ore
de una entidad publica Promocion de la Gerencia de Promocién BURNOUT gmocional Cansancio 13,141 Medio (19-26) Gefeneci:de
durante la pandemia de inversion orivada MM de la inversion privada 6,20 Bajo (0-18) p on d
covid -19, 20217 P . MML durante la pandemia romocion de
durante la pandemia la inversion

de covid -19, 2021.

de covid -19, 2021.

privada MML.




¢ Cudl es la relacion
entre la Direccion y el
sindrome de Burnout
en los colaboradores
de una entidad publica
durante la pandemia de
covid -19, 2021?

Determinar la relacion
entre la Direccion y el
sindrome de burnout

en los colaboradores

de una entidad publica
durante la pandemia
de covid -19, 2021.

H3: Existe relacion
significativa entre la
direccion y el sindrome de
Burnout en los
colaboradores de una
entidad publica durante la
pandemia de covid -19,
2021.

¢ Cudl es la relacion
entre Control y el
sindrome de Burnout
en los colaboradores
de una entidad publica
durante la pandemia de
covid -19, 2021?

Determinar la relacion
entre la Control y el
sindrome de burnout
en los colaboradores
de una entidad publica
durante la pandemia
de covid -19, 2021.

H3: Existe relacién
significativa entre el
Control y el sindrome de
Burnout en los
colaboradores de una
entidad publica durante la
pandemia de covid -19,
2021.

Cinismo o
i il 5,10,11,
despersonaliz Iritabilidad 15,52
acion
Realizacion 4,7,9,12,
Frustracion 17,18,19
personal o1

0: Nunca
1: Casi
nunca

2: Algunas
veces

3:
Regularmen
te 4:
Bastantes
veces
5:Casi
siempre

6: Siempre

Alto (10-30)
Medio (6-9) Bajo
(0-5)
Técnica:
Encuesta
Instrumento:
Alto (40-56) Cuestionario
Medio (34-39)
Bajo (0-33)

Fuente: Elaboracion propia




Anexo 4: Analisis demografico de la muestra

Género | Edad Ia-lt-)iggﬁgo Cargo

Hombre 39 3 aflos Administrador

Hombre 23 5 Asistente administrativo
Mujer 45 3 afos Especialista en Procesos Logisticos

Hombre 30 1 afo Asistencia Técnica en Logistica
Mujer 34 5 afios Coordinadora Administrativa
Mujer 30 3 afios apoyo administrativo
Mujer 27 1 afio y medio Gestién Administrativa

Hombre 40 1 afio 9 meses Asistente técnico en logistica
Mujer 43 2 afnos Coordinador de obras
Mujer 49 3 afios Personal Administrativo
Mujer 44 3 afios Comunicaciones

Hombre 36 Mas de 1 afio Asistente administrativo

Hombre 43 3 afos Coordinador Administrativo
Mujer 36 1 afo Asistente administrativo
Mujer 45 3 afios Administradora
Mujer 46 Mas de 20 afios Asistente administrativo
Mujer 37 8 Secretaria Ejecutiva
Mujer 35 2 afos Secretaria
Mujer 29 3 afios Administradora




Anexo 5: Carta de solicitud de Aprobacion de Investigacion

POSGRADO

o . Dy Nugigm
* e i hlﬁmmdtwujﬁmmjuﬁlfm
“2Na del Fortalscimients de Is Soberana Sadons™
" Ao del Bioenberario dal Congreso de ls Replbiics del Pari®

Limrie, 26 de julio 2022
sERGR:
Samdrs Susrez Owina:
Subgerencia de Operacionss-GPIP-RML
ASLUNTD = Solicitn sutcrizscion par realizar imvestizcion
Tengo & bien dirigirme & usted pars sbudario cordislimente y al mismo tempo augurarie
Exitos & la gestion de b institucion & Ia cusl usted represents,

Luego para comumnicarie que le Escusls de Posgrado de by Universicad Cesar Vallejor Filial
Callso - Lima, tiems ks Frogramas de M msctri ¥ Docoraca, en diearsas mendones, dondes los
estudiantes 5= forman pars obterer el Gragos Academico de Meestro o d:lJ-n:tnrsl:EEm =] oasm.

Fars obtener =1 Grado Academico correspordiznte, los estuciamtes deben elaborer,
presentar, mrl:n'larlfauruburl.nhuuju de In'n-_'FtiEul:inin Cientics [T-=:i=|.

Par tal maotive slosnzo la :iEu':me irformindon:

1} Ap-:lid-:s]'n:lmnru dee e stsdimnte: Sheshim Mil:hl:ll'!' CRTI 0 maaies I:Ill:-rtl:Eu'

] ] Frograma de estusdios s Bdmestres

3} Mendon : Sestion Publica

4} Ciclo d= estudios 21l cichka

5} Trtuls d= hin-.uﬁEm'&n : GESTION ADMIMISTRATIVA ¥ SINDROME DE

BURMOUT EM LOS COLABORADDRES DE UMA ENTIDAD PUSLICA DURANTE
LA PANDEMIA DE COWVID -19, 2021
B} Asesor :&raus Cortes Lupe Ester

D=oo senalar gue bos resultados de I8 inl.lL':IiE'un-'Evn = reslizer benefician 8 =stucants
irvnestigncior comio tsmbien & ks institucon conce se resizs i investigacan.

Far tal miotiva, solicito & usted = sires autorizer @ realizadon o= i fnwsh'.ﬁun'-in e Is
irstinscon que usted dirige.

Atentamente, A .
st A
(g

b

Lic. Sheshim Michelly Campomanes Dlorbegui




Anexo 6: Carta Respuesta de Aprobacion de Investigacion

Frma digital

0

POSGRADO EF LIMA

Fitmade digitalmenta per SUAREZ
Ewrvinsisas O San VaLLEe OUSROZ Sandra FAL 20151330061
8ot

Mo Dy 'V B
Fischa: 26 07.2002 10.51.08 0500

"

"Decenio de la lgualdad de Oportunidades para mujeres y hombres
"Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional"
"Afio del Bicentenario del Congreso de la Republica del Peru”

Lima, 26 de julio 2022
SERNOR:

Sandra Suarez Quiroz
Subgerencia de Operaciones-GPIP-MML

ASUNTO : Solicita autorizacidn para realizar investigacion

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo augurarle
éxitos en la gestion de la institucion a la cual usted representa.

Luego para comunicarle gue la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo Filial
Callao - Lima, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde los

estudiantes se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de Doctor segln el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben elaborar,
presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacion Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacién:

1) Apellidos y nombres de estudiante: Sheshira Michelly Campomanes Olortegui

2) Programa de estudios : Maestria

3] Mencidn : Gestion Publica

4) Ciclo de estudios i ciclo

5) Titulo de la investigacion : GESTION ADMINISTRATIVA Y SINDROME DE

BURNOUT EN LOS COLABORADORES DE UNA ENTIDAD PUBLICA DURANTE
LA PANDEMIA DE COVID -19, 2021
6) Asesor : Graus Cortez Lupe Ester

Debo sefialar que los resultados de la investigacidén a realizar benefician al estudiante
investigador como también a la institucidn donde se realiza la investigacion.

Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar la realizacién de |a investigacidn en la
institucion que usted dirige.

Atentamente, — 9
/ ) /
7 L/

i = WP

Lic. Sheshira Michelly Campomanes Olortegui




Anexo 7

Aprobacion de Ficha de Validacion de Encuestas

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GE S TION ADMINIS TRATIVA
DIMENSIONES [ items.

N DIMENSION: PLANEAMIENTO S|

1 Considera usted que la Subgerenca de Operacones tene definida los| x x x
precedimientos a ejecutar durante cada afio fiscal

2 | La Subgerencia de Operaciones se preocupa por promoves 10s valores dentro de | x x
la entidad
Considern que existen polilicas que mejoren los procesos institucionales X X X

3 e AN as Ly 3 B ot X X X

4| Considera que todos los puestos de su drea cuentan con personal cualificado | X
& [ Considers que la informecion adjunta en las capelas compandas se da o) x
conocer de forma clara y precisa

& | Considera que fa subgerenca cumple con las obligaciones y demas facultades | x X %
que le correspondan
7 | Respecio a sus funciones, sabe planear su trabajo de manera gue esté termnado | x x x
at
DIMENSION: DIRECCION

B | Considera smponante la motivacion de los colaboradores.

9 |Se electia evaluaddn al rendemento de la geston medante indicadores de| x
ehcenca y ehcacia

10 Considera que los traba@dores de 3 Subgerencia son comunicabivos ante| x X X
Cugigueer Greunslancia

" X

12 | Ante cualquier problema los jefes actian con ividad v prsticia X x X

13 | Considera que se brinda capacitacién constante & 10d0s los Wabajadores de la | x X X
Subgesencia

14 | Usted se nng_as nonmas y kneamientos de ta Inspluom X X X

15 " x x x

CUESTIONARIO MASLACH BURNOUT INVENTORY (MBI) (Versién Espaiola) Tomado de Calle Aguine Calle & guerso (2022)

TRMENSIONE S 7 items
N ewension. CANSANCGIO EMOCIONAL S| w0 | s [ mo Es EuoT .
! | Me sienio emocionalmente agotado por me trabajo x * *
2 | Me =enio cansado ol final de la jomada de trabajo x X X
s Cuandomlmnbpotlnmhu\nvmemmmnmmmaompm:x x x
A | Teabagr con usuarios o chientes todos los dias es Ura fensidn pars mi % X X
5| Me ssento quemado” por el rebag by X X
& X X X
7 < % 45
] x X X
L] x * X
10 | Greo que eﬂoy ntando a mnnor- USROS 0 Cienias Coma 51 fearan onplos | o = x
impessonales.
11 | Greo que tengo un comportamientc mas insensible con la gente dasde que| X x
hago esie
x X X
x x x
x X *
x » X
x x x
x X X
X x x
x X X
x X X
o redls o Y X X X
ammmmmuwmmlmpmuemsmnalcsmd“ 3 l
frahain
prog " peasiant ot Doy St bois 35
o Ao gt ) L= os Do ot o spticatte [ )
' del juwe L0 Alsgee Varons Gonealo fosdo DN 685157552
3 et O |
" - 2 27 dw Junic del 2022
 Ciiewmee
Cove e ain ok @A T0 Loty
e O D #ulwade b TECART Biuns ¢l ehmiadi el e 4
Ll L S
Nota |- - e L
D et | i L T = ————

WA AL AL A VAN
cetiIng

Flerna det £ uporta bntoomante,




S

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDD DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION ADMINIS TRATIVA

1
DIMEHSIONES I Ingms Pertinencia” | Redevancly® | Claridad™

H DIMENSIEN: PLANEAMIENTO 5 | NO | S| | ND | 5 | Ng | Susenencias
1 | Consmfera wsied que b Subgerencis de Opsescionss Gene defreds los procedemienios s W =

fecutar diranie cada aflo fscal
kd Xx 4 ®

X * X
2| Le parece que ks mets de a Subgerencia estan bien defindess v ejeculsds. = x x
DIMEMSION: CRGAMIZAZIGH

4| Consdern qque Bacdos los pusslos de su b cusnilan Gon persanal cuslilicadn x |
& | Consadera que b informecin adjunia an s capelis companidas se da @ conocar de fama| % X

clara y precsa
B | Gonsmfera que B milgerancia cumple con lbs obligace ¥ dermas lacellades qua o] ® =

CorrEsponidan
T |Respecio a sus hunciores :nuimnrwhﬁdﬂmragguh&unﬂnmam. *x * =
B | Consagers mponante ks rstivecion de los colaboradores * X L
g |58 eledis evaluackn al rerchmisrda de la gesliin medveis nccadones de ahcenca y| w o =

eficacia
10 | Consadera gue los trobajodores die o Subgercncia Son ComAncaivos ame cuakques| w »

circunskancs
" | Consafera que existe cormpromiso por parte de todos los gue ntegran csta drea = =

DIMENSION: CONTROL

1% | Arte cunlquier probdema, los jetes actian con ahicividad ¥ jusscia = = *
13 | Consmiera que s brinds capactmsion corslarte B ledas ke Dafajgdons e la Subgerencia | % x X |
T4 | pated s rage @ las nermas y lineamienies da la Insilciin * *x *
1% | Gonsdera que == loman medides coreclivas ane cuslquisr hecho que afects ol &rea. X x X

CTUESTIONARIO MASLACH BURNOUT INWENTORY (MBI (Versisn Espatola) Tomado de Calle, Aguire, Calle & [zquierdo (2022)

DIMENSIONES [ itama Partinencia’ | Relevancia? | Claridad™

Lh : AL WG m [ FG & ] e Sugerencias
1 | he semto emooionalmente agolado por mi trataj. E [ N

2 | Mo seedo consado @ Fral de la jormeds de rabse X x X

q |Cuands me kvarko por I3 mafana y me enfrentc a offa jornaca de traba me serka | ., ® ®

Fatigado.

4 | Trabapr con usuanos o chenbes {odos o dias es una tersion para mi x x .t 4

5 | M santn “guiamade” poral Fakao * x X

B | Mo swnto rosteade por mi rakag * x X

r Sienbo gue estoy haciendo un trabajo demasado duro. X = x

B | Trabapn en canlsaco dinecio con ks clenies o wserios me produce Bastanie esirég X X X

¥ | En el rabajo sienbo que estay al liimle de ris postibdades El = ®

10 | Creo ques esioy bratando a slgunos usuancs o clentes cormo 51 fusran chietos rmpesonaies. | X ® ®

. Ermmmnmnmmrummummmmmgaanuhqnmx x %

abajo.
12 | M precoupa oue este rabaje me esté endureciendo emocionalments: X X X
13 F!.veah'ﬂalﬂ:l'u!n'lein'l:tm‘!,uI:!l:ut.lelﬂlun:url'aa:ll;;:l.lu'ln-ll\:l\:Icsrsumunlu-:lu-l:llerl:esaltlsn:uex - w
lergo que slerder
14 | Sienbo gue los usuancs o chentes me culpan de algunos de sus problemas. ® ® x
GIMENEISH: REALLES CIGN PERSGNAL

15 | Pusdo entender con faciidad lo que o que pisnsan mis WGuanos clenies X ® x

16 | ke encueniro mury be=n con los problemas gue me presentan mis ohenbes o usuanos. X x X

17 | Sienbe gue medante mi rabagp estoy niluyerdo pestvamente en la wda de obos. X X K

18 | M encueniro oon mucha vEakdad ES x X

19 | Tengo faciidad para crear una abmostena relajada @ mis USUanos o clentes x " x

0 | M e encuentro anmads despuds de rabajar umo oon los clentes o LsLanos X X X

#1 | He realzado MUChas cosas QUE Moreoon 1 pena en esie trabaja. X w x

2 | Sienbo gue setrata de forma adeowsda los problemas emocionales =n sl trabag. ® x b
Observaciones (preoisar si hay suflciencia):
Qipinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable despuss de corregir [ ] Ho aplicable [ ]
Apellidos v nombres juez validador del. Ovr. Paul Gregoric Paucar Llanos DNI- 258811749
E: el valldador: Dr. E

AT deJunio del 2022

PeriinonciaS] o comesponds @l coRKEpiD Iedeod foemaiacia

R ] e an ap pars reg ol czmp L]

dTanson B2peciica del constnucs

ACAa S0 MOt Hn SIELS MgUS o CACDIT oo i, €5 -:__.-"‘T —~ =3
oA, anadlD P oD = —1\:'—?.;{'__:'2@5;. TT =

Moty Suficencis w s muficencia cuands b e plastaacion
son wficermes. pard madir i dimensidn

Firma del Exparto Inform amte.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION ADMINISTRATIVA

" T AT p——

1 | Consdera usted que la gerencia de Op nene o5 p alx x %
ecular durante cada o fscal

2 La Subgevenciy de Oparacionss se preocups por proenover los vaiures deaniro de ks entided. Xx X x
Consdara que axsien polbicas gue Mepeen 105 Procesos INsstuclnaies X X X

3 Lewmummuusmamwnmmwmm X x X

4 | Considers gue todos fos pusstos de su dres cusnian con personsl cusificado. X x X

5 |Cons que & 1 adprta an 1as canp Pamdas se da a o forma’ x x x
lura y grecisa

6 | Considera que ks subge cumple con bes obl y demas § que kel X X X
correspondan.

7 IR 4 sus func sabe planear su trabso de maners gue esté lermingdo 8 ermgo. X X

B | Considera imporane I molivaciin de los colsboradores X x X

g | Se efe liacén al de L gestin de eh ¥l x x X
eficaca

10 | Conmdera que hos ce b 9 s0n ante cualquer| x x X
circunstancia

1 Consoeuwemowgm%g"egmmemg?mmm x x

12 | Arte cusiquier problema, ios jefes sotian con objetividad v justcia x x X

13 | Consdera gue se binda 0 corstante 3 todos los res de la enos | X X X

14| Usted o= rige & las nommas y nesrmisntos & b Inggtuciin X X X

15 | Considers gue se tonan medicss correctives arle cuslguer hecho gue afecte 3l des X x X

CUESTIONARIO MASLACH BURNOUT INVENTORY (MBI (Versién Espasola) Tomado de Calle, Aguirre, Calle & 2quierdo (2022)

EN S [items

. DIMENSION: CANSANCIO EMOCIONAL

Sugerencias

Me sento agotado por mi trabaja

Me serfo carsado al linal de |a rnada de rabap

Cuando me levarto por la y me enfr a otra | da de trabajo me sento)
fatigado

| X [l

Trabajr con usuanos o chentes todos los diss es una tenscn para mi

Me sento "quemada” por al trabajo

Me serta fnstrado por mi rabajo

Siento que estay hackendo un rabap sado duro.

Trabagr en contacto drecto con los chantes o usuaNs Me produce bastante estres

2| e |e] 2 [ [x| x| x|
MBS REIELE

MMEBIEIEE

En el rabap serto que estoy al imite de ms postibdades.
DIMEN : DESPER

Creo que estoy watando a AgUNcs LSUAN0S 0 clentes como sl fueran otyetos Imparscnales

Crea que tengo un portamientn mas con la gente desce que hago este
trabejo.

Me preocups que este s me esté and) 5 d

Realmente no me mperta b que les ooura a alguncs de los usuancs o chentes a los que
1eNQo qua atender

| X | % |x
X X sk
x| XX x x

Siento que 5 USUBN0S 0 chentes me culpsn de Sgunos de Sus Problemas.
DIMENSION: REALIZACION PERSONAL

15

Puado emtendar con faciddad lo que ©o que p ms

16

Me encusntio muy bien con los problemas que me pressrtan mis clhartes o ususrios.

17

Siento que medantes mi trabap estoy Nfluyendo positvaments en ia vida de olros.

18

Me encuentro con mucha vRaidad.

19

Tengo fachadad para crear una atmaostara relajada a mis usuarnos o chantes

0

M @ encuantro anmado después de trabagar junto con los clentes o usuanos

w | % 3¢ x| x|

2

He realzado muchas cosas que merecen & pena en este trabajp

MM
% | 3 | %[> x|

2

Siento que se trata de forma adecuada s problemas emoccnadies en el trabap

b
Ead
=

1807 o hey sulicienciak

2 2 3
Opinion de aplicabilidad:  Ap x] Aplicabie despuds de comegir [ | Wo aplicabie [ ]

fador Dva, Beatriz Panche Rodrigues DNI: 09536832

Apsllida dhed jua,
Eopodlluld dol valdldor Dra. Gestlén Poblica y Gobernabllidad

"Pertireacia Elmmuo-of sl ooacepeswince fovmelado

*Relevancia EI

dmeradn ewpecics del comtco
Mlaridad Se sntwrds or ddcutad aigans ol srancadodel tem se
CONCES, ST yarects

Mola. St ; oa iera

w0 sefienies po -eba Gmeasdn

Firma det Experto Informante.




Anexo 8: Cuestionario de gestion administrativa

INSTRUMENTO DE GESTION ADMINISTRATIVA

Estimado colaborador, a continuacion se le presenta un cuestionario referido al tema gestién
administrativa, se le pide llenar de acuerdo a su percepcion, recordando que no existen
preguntas ni buenas ni malas, asimismo, sus respuestas seran anonimas y de uso exclusivo
académico. Marque dentro del recuadro que considere.

1: Nunca 2: Casinunca 3:Aveces 4:Casisiempre 5: Siempre

N® Preguntas Escala
1/2]3]4]5
PLANIFICACION
1 Considera usted que la Gerencia de Promocién de la inversién privada MM
tie definida los procedimientos a ejecutar durante cada afio fiscal.
5 La Gerencia de Promocion de la inversién privada MM se preocupa por
promover los valores dentro de la entidad.
3 Considera que existen politicas que mejoren los procesos institucionales.
4 Le parece que las metas de la Gerencia de Promocion de la inversién
privada MM estan bien definidas y ejecutadas.
ORGANIZACION
5 Considera que todos los puestos de su area cuentan con personal
cualificado.
6 Considera que la informacién adjunta en las carpetas compartidas se da a
conocer de forma clara y precisa.
7 Considera que la Gerencia de Promocion de la inversién privada MM
cumple con las obligaciones y demas facultades que le correspondan.
8 Respecto a sus funciones, sabe planear su trabajo de manera que esté
terminado a tiempo.
DIRECCION
9 Considera importante la motivacion de los colaboradores.
10 Se efectlia evaluacion al rendimiento de la gestibn mediante indicadores
de eficiencia y eficacia.
11 Considera que los trabajadores de la Gerencia de Promocién de la
inversion privada MM son comunicativos ante cualquier circunstancia.
12 Considera que existe compromiso por parte de todos los que integran esta
area.
CONTROL
13 | Ante cualquier problema, los jefes actiian con objetividad y justicia.
14 Considera que se brinda capacitacion constante a todos los trabajadores
de la gerencia.
15 |Usted se rige a las normas y lineamientos de la Institucion.
16 Considera que se toman medidas correctivas ante cualquier hecho que
afecte al area.




Anexo 9: Cuestionario de sindrome de burnout

CUESTIONARIO MASLACH BURNOUT INVENTORY (MBI) (Version Espaiiola)

Estimado colaborador, a continuacion se le presenta un cuestionario referido al
tema desgaste profesional (Sindrome de Burnout), se le pide llenar de acuerdo a
su percepcidn, recordando que no existen preguntas ni buenas ni malas, asimismo,
Sus respuestas seran anénimas y de uso exclusivo académico. Marque dentro del
recuadro que considere.

0: Nunca 1: Casi nunca 2: Algunas veces 3: Regularmente
4. Bastantes veces 5:Casi siempre 6: Siempre
Aspecto evaluado Preguntas
, , 1,2,3,6,8,13,14,16,2
Cansancio emocional 0
Despersonalizacion 5,10,11,15,22
Realizacion Personal 4'7’9’12’117’18’19’2
N° reguntas Escala
Pred 0[1]2[3]4]5]6
1 Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.
2 Me siento cansado al final de la jornada de trabajo.
3 Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra
jornada de trabajo me siento fatigado.
4 Puedo entender con facilidad lo que lo que piensan mis
usuarios clientes.
5 Creo que estoy tratando a algunos usuarios o clientes
como si fueran objetos impersonales.
6 Trabajar con usuarios o clientes todos los dias es una
tension para mi.
7 Me encuentro muy bien con los problemas que me
presentan mis clientes o usuarios.
8 Me siento "quemado" por el trabajo.
9 Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo
positivamente en la vida de otros.
10 Creo que tengo un comportamiento mas insensible con
la gente desde que realizo este trabajo.
11 Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo
emocionalmente.




12 Me encuentro con mucha vitalidad.

13 Me siento frustrado por mi trabajo.

14 Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado
duro.

15 Realmente no me importa lo que les ocurra a algunos
de los usuarios o clientes a los que tengo que atender.

16 Trabajar en contacto directo con los clientes o usuarios
me produce bastante estrés.

17 Tengo facilidad para crear una atmosfera relajada a mis
usuarios o clientes.

18 M e encuentro animado después de trabajar junto con
los clientes o usuarios.

19 He realizado muchas cosas que merecen la pena en
este trabajo.
En el trabajo siento que estoy al limite de mis

20 e
posibilidades.

21 Siento que se trata de forma adecuada los problemas
emocionales en el trabajo.

29 Siento que los usuarios o clientes me culpan de algunos

de sus problemas.




Anexo 9: Analisis Estadistico fiabilidad de gestion administrativa

1. Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vaélido 19 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 19 100,0

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

2. Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,881 38

3. Estadisticos descriptivos por pregunta

Desv.
N Minimo Maximo Media Desviacion Varianza
Procedimientos 19 2 5 411 ,937 877
valores 19 2 5 4,32 ,885 , 784
Politicas 19 1 5 3,79 1,316 1,731
Metas 19 1 5 3,68 1,108 1,228
Estructura 19 1 5 3,68 1,204 1,450
Informacion 19 1 5 3,63 1,212 1,468
Responsabilidades 19 1 5 4,00 1,202 1,444
Organizacion 19 2 5 4,32 1,157 1,339
Motivacion 19 2 5 4,37 1,012 1,023
Evaluacion 19 1 5 3,74 1,147 1,316
Comunicacion 19 2 5 3,63 1,012 1,023
Compromiso 19 2 5 3,95 1,026 1,053
Objetividad y justicia 19 2 5 4,00 1,000 1,000
Capacitacion 19 1 5 3,63 1,165 1,357
Normas y lineamientos 19 2 5 4,37 ,895 ,801
Medidas correctivas 19 2 5 4,16 ,834 ,696
Cansancio 19 0 6 2,74 1,821 3,316
Cansancio 19 0 5 2,26 1,558 2,427
Cansancio 19 0 6 2,79 1,873 3,509
Cansancio 19 0 6 2,95 2,172 4,719
Cansancio 19 0 6 2,79 2,226 4,953
Cansancio 19 0 6 2,68 2,212 4,895
Cansancio 19 0 6 2,58 2,219 4,924
Cansancio 19 0 6 2,84 2,007 4,029
Cansancio 19 0 4 ,84 1,119 1,251
Irritabilidad 19 0 4 1,42 1,216 1,480
Irritabilidad 19 0 2 42 ,607 ,368
Irritabilidad 19 0 4 ,53 1,020 1,041
Irritabilidad 19 0 6 1,53 1,775 3,152
Irritabilidad 19 0 5 1,11 1,370 1,877
Frustracion 19 1 6 3,63 1,707 2,912



Frustracion 19 0 6 3,37 1,674 2,801
Frustracion 19 1 6 4,11 1,883 3,544
Frustracion 19 1 6 4,58 1,465 2,146
Frustracion 19 1 6 4,42 1,710 2,924
Frustracion 19 1 6 4,37 1,535 2,357
Frustracion 19 1 6 4,42 1,610 2,591
Frustracion 19 1 6 4,37 1,422 2,023
4. Estadisticas de total de preguntas realizadas en la presente investigacion
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total Cronbach si el
si el elemento se elemento se ha de elementos elemento se ha
ha suprimido suprimido corregida suprimido

Procedimientos 120,00 548,889 ,580 ,876
valores 119,79 553,398 ,505 877
Politicas 120,32 546,228 443 877
Metas 120,42 559,924 ,268 ,880
Estructura 120,42 541,702 572 875
Informacion 120,47 546,596 479 877
Responsabilidades 120,11 532,544 ,743 ,873
Organizacion 119,79 534,842 , 729 873
Motivacién 119,74 536,982 , 794 ,873
Evaluacién 120,37 551,246 ,420 ,878
Comunicacién 120,47 545,152 ,615 ,875
Compromiso 120,16 538,696 , 745 874
Objetividad y justicia 120,11 537,655 , 788 873
Capacitacion 120,47 556,485 ,316 ,879
Normas y lineamientos 119,74 545,427 ,693 875
Medidas correctivas 119,95 550,830 ,605 ,876
Cansancio 121,37 566,135 ,066 ,885
Cansancio 121,84 545,918 ,369 ,878
Cansancio 121,32 530,895 AT3 ,876
Cansancio 121,16 527,029 ,436 877
Cansancio 121,32 530,006 ,393 ,879
Cansancio 121,42 529,813 ,398 ,879
Cansancio 121,53 543,819 ,256 ,882
Cansancio 121,26 553,649 ,186 ,883
Cansancio 123,26 595,649 -,397 ,889
Irritabilidad 122,68 565,450 ,143 ,882
Irritabilidad 123,68 581,450 -,226 ,884
Irritabilidad 123,58 578,924 -,097 ,884
Irritabilidad 122,58 570,146 ,023 ,886
Irritabilidad 123,00 593,222 -,298 ,889
Frustracion 120,47 535,374 ,468 ,876
Frustracion 120,74 550,760 ,276 ,880
Frustracion 120,00 536,667 ,401 ,878
Frustracion 119,53 534,596 ,568 ,875
Frustracion 119,68 518,339 ,693 ,871
Frustracion 119,74 518,871 772 ,870
Frustracion 119,68 523,450 ,668 ,872
Frustracion 119,74 532,649 ,617 874

5 Estadisticas de escala de lapresente investigacion

Media

Varianza

Desv. Desviacion

N de elementos

63.36

181.690

13.479

38




Anexo 10: Analisis Estadistico Descriptivo de la Informacién

Tabla 3. Niveles de Gestion administrativa

Niveles f %
Eficiente 13 68,4
Regular 5 26,3
Deficiente 1 53
Total 19 100,0

Se evidencia en la tabla 3, los niveles de la gestion administrativa en la cual se
percibe del 100% (n=19) de la muestra encuestada un nivel eficiente del 68.4%
(n=13); asimismo, el 26.3%(n=5) lo considera en un nivel regular y el 5.3% (n=1)
en un nivel deficiente.

Tabla 4. Niveles de las dimensiones de gestion administrativa

Dimensiones del Gestion administrativa Nivel f %
Eficiente 13 68,4
Planificacion Regular 3 15,8
Deficiente 3 15,8
Eficiente 11 57,9
Organizacién Regular 6 31,6
Deficiente 2 10,5
Eficiente 11 57,9
Direccion Regular 7 36,8
Deficiente 1 5,3
Eficiente 10 52,6
Control Regular 7 36,8
Deficiente 2 10,5

Se evidencia en la tabla 4 los niveles de las dimensiones de la variable gestion
administrativa, en la cual se evidencié que: la planificacion se encuentra en un nivel
eficiente del 68.4% (n=13), el 15.8% (3) lo percibe en un nivel regular y el 15.8%(3)
lo percibe en un nivel deficiente; en referencia a la dimension organizacion, este es
percibido en un nivel eficiente del 57.9% (n=11), el 31.6%(6) en un nivel regular y
el 10.5%(2) en un nivel deficiente; respecto a la dimension direccion, es percibido

en un nivel eficiente con el 57.9%(11), el 36.8%(7) lo percibié en un nivel regular y



el 5.3%(1) en un nivel deficiente; por ultimo, la dimensién control, el 52.6% (10) lo
percibié en un nivel eficiente, el 36.8% (7) lo percibioé en un nivel regular y el 10.5%
lo percibié en un nivel deficiente.

Tabla 5. Niveles de Sindrome de Burnout

Niveles f %
Severo 1 53
Moderado 9 47,4
Leve 9 47,4
Total 19 100,0

Se evidencia en la tabla 5, los niveles de la variable Sindrome de Burnout en la cual
se percibe del 100% (n=19) de la muestra encuestada un nivel moderado del 47.4
(n=9); asimismo, el 47.4%(n=9) lo considera en un nivel leve y el 5.3% (n=1) en un

nivel severo.

Tabla 6. Niveles de las dimensiones de sindrome de burnout

Dimensiones del Gestién administrativa Nivel f %
Severo 5 26,3
Agotamiento emocional Moderado 7 36,8
Leve 7 36,8
Severo 2 10,5
Cinismo Moderado 6 31,6
Leve 11 57,9
Severo 6 31,6
Realizacioén personal Moderado 5 26,3
Leve 8 42,1

Se evidencia en la tabla 6 los niveles de las dimensiones de la variable sindrome
de burnout, en la cual se evidencié que: el agotamiento emocional se encuentra en
un nivel moderado del 36.8% (n=7), el 36.8% (7) lo percibié en un nivel leve y el
26.3%(5) lo percibié en un nivel severo; en referencia a la dimension cinismo, fue
percibido en un nivel leve en un 57.9% (n=11), el 31.6%(6) en un nivel moderado y
el 10.5%(2) en un nivel severo; por ultimo, la dimension realizacion personal, el
45.1% (8) lo percibié en un nivel Leve, el 31.6% (6) lo percibid en un nivel severo y

el 26.3% lo percibié en un nivel moderado.



Tabla 7. Niveles de gestion administrativay sindrome de burnout

Niveles de sindrome de burnout

Total
Severo  Moderado Leve
f 0 5 8 13
Eficiente
% 0,0% 26,3% 42.1% 68,4%
gestion f 0 4 1 5
administrativa Regular
% 0,0% 21,1% 5,3% 26,3%
f 1 0 0 1
Deficiente
% 5,3% 0,0% 0,0% 5,3%
f 1 1 9 19
Total
% 4 5% 5,3% 47,4% 47,4%

Se evidencia en la tabla 7 el analisis descriptivo de las tablas de contingencia, en
la cual se identifico que: el 42.1% (8) percibié un nivel eficiente de gestion
administrativa y a su vez un nivel leve de sindrome de burnout, asimismo, se
evidencio que el 26.3%(5) de personal percibié en un nivel eficiente a la gestion
administrativa y a su vez un nivel moderado de sindrome de burnout, mientras que
se identifico que el 21.1% (4) que perciben un nivel regular de gestion administrativa

también perciben un nivel moderado de sindrome de burnout.



Tabla 8. Niveles de planificacién y sindrome de burnout

Niveles de sindrome de burnout

Total
Severo Moderado Leve
¢ 0 5 8 13
Eficiente
% 0,0% 26,3% 42,1% 68,4%
Planificacion Reaular f 0 2 1 3
9 %  0,0% 10,5% 5,3% 15,8%
Deficiente f 1 2 0 3
% 5,3% 10,5% 0,0% 15,8%
f 1 1 9 19
Total %  45% 5,3% 47,4% 47,4%

Se evidencia en la tabla 8 se identificd que: el 42.1% (8) percibié un nivel eficiente

de planificacién y a su vez un nivel leve de sindrome de burnout, asimismo, se

evidencié que el 26.3%(5) de personal percibié en un nivel eficiente a la gestion

administrativa y a su vez un nivel moderado de sindrome de burnout, mientras que

se identificd que el 10.5% (2) que percibe un nivel regular de gestion administrativa

también perciben un nivel moderado de sindrome de burnout.

Tabla 9. Niveles de organizacion y sindrome de burnout

Niveles de sindrome de burnout

Total
Severo Moderado Leve
o f 0 5 6 11
Eficiente
% 0,0% 26,3% 31,6% 57,9%
L, f 0 4 2 6
Organizacion Regular
% 0,0% 21,1% 10,5% 31,6%
o f 1 0 1 2
Deficiente
% 5,3% 0,0% 5,3% 10,5%
f 1 1 9 19
Total
% 4.5% 5,3% 47,4% 47,4%

Se evidencia en la tabla 9 se identificd que: el 31.6% (6) percibié un nivel eficiente

de organizacion y a su vez un nivel leve de sindrome de burnout, asimismo, se

evidencio que el 26.3%(5) de personal percibioé en un nivel eficiente la organizacion

y a su vez un nivel moderado de sindrome de burnout, mientras que se identifico

que el 21.1% (4) que percibe un nivel regular de organizacion también perciben un

nivel moderado de sindrome de burnout.



Tabla 10. Niveles de direccion y sindrome de burnout

Niveles de sindrome de burnout

Total
Severo  Moderado Leve
f 0 4 7 11
Eficiente
% 0,0% 21,1% 36,8% 57,9%
f 0 5 2 7
Direccién Regular
% 0,0% 26,3% 10,5% 36,8%
f 1 0 0 1
Deficiente
% 5,3% 0,0% 0,0% 5,3%
f 1 1 9 19
Total
% 4.5% 5,3% 47,4% 47,4%

Se evidencia en la tabla 10 se identifico que: el 36.8% (7) percibid un nivel eficiente
de direccidon y a su vez un nivel leve de sindrome de burnout, asimismo, se
evidencié que el 26.3%(5) del personal percibié en un nivel regular de direcciony a
su vez un nivel moderado de sindrome de burnout, mientras que el 21.1% (4) que
percibié un nivel eficiente de direccion también perciben un nivel moderado de

sindrome de burnout.



Tabla 11. Niveles de control y sindrome de burnout

Niveles de sindrome de burnout

Total
Severo  Moderado Leve
f 0 3 7 10
Eficiente
% 0,0% 15,8% 36,8% 52,6%
f 0 6 1 7
Control Regular
% 0,0% 31,6% 5,3% 36,8%
f 1 0 1 2
Deficiente
% 5,3% 0,0% 5,3% 10,5%
f 1 1 9 19
Total
% 4.5% 5,3% 47,4% 47,4%

Se evidencia en la tabla 11 se identifico que: el 36.8% (7) percibio un nivel eficiente
de control y a su vez un nivel leve de sindrome de burnout, asimismo, se evidencio
que el 31.6%(6) del personal percibié en un nivel regular de control y a su vez un
nivel moderado de sindrome de burnout, mientras que el 15.8% (3) que percibi6é un
nivel eficiente de control también percibié un nivel moderado de sindrome de

burnout.



Tablas de frecuencia e Histogramas del analisis de datos

Tabla 12. Procedimientos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 1 53 53 53
A veces 4 21,1 21,1 26,3
Casi siempre 6 31,6 31,6 57,9
Siempre 8 421 42,1 100,0
Total 19 100,0 100,0
Gréfico 1. Histograma Procedimientos
Histograma

Media = 4,11
Desviacién estandar = 937

Frecuencia

Procedimientos

El 42.1% de los colaboradores consideran que siempre mantienen definidos los
procedimientos durante cada afo fiscal, asimismo, el 31.6% considera que casi siempre;
mientras que el 21.1% de los colaboradores consider6 que solo a veces se tienen los
procedimientos definidos.



Tabla 13. valores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 1 5,3 5,3 53
A veces 2 10,5 10,5 15,8
Casi siempre 6 31,6 31,6 47,4
Siempre 10 52,6 52,6 100,0
Total 19 100,0 100,0
Gréfico 2. Histograma valores
Histograma
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Los colaboradores opinaron en un 52.6% que siempre existen valores, asimismo, el 31.6%

sostienen que casi siempre se preocupan por fomentar valores dentro del area; mientas

gue solo el 10.5% consider6 que a veces se lleva a cabo esta afirmacion.



Tabla 14. Politicas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 2 10,5 10,5 10,5
Casi nunca 1 5,3 53 15,8
A veces 3 15,8 15,8 31,6
Casi siempre 6 31,6 31,6 63,2
Siempre 7 36,8 36,8 100,0

Total 19 100,0 100,0

Gréfico 3. Histograma Politicas

Histograma

Media = 3,79
Desviacidn estandar = 1,316
MN=189

Frecuencia

Politicas

El 36.8% de los colaboradores consideran que siempre existen politicas que permiten la
mejora de los procesos institucionales, asimismo, el 31.6% considera que casi siempre;
mientras que el 15.8% de los colaboradores consideré que solo a veces se establecen

nuevas politicas.



Tabla 15. Metas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 1 5,3 5,3 5,3
Casi nunca 1 53 53 10,5
A veces 6 31,6 31,6 42,1
Casi siempre 6 31,6 31,6 73,7
Siempre 5 26,3 26,3 100,0

Total 19 100,0 100,0

Gréfico 4. Histograma Metas

Histograma

Media = 3,68
Desviacidn estandar = 1,108
M=19

Frecuencia

Metas

El 31.6% de los colaboradores consideran que casi siempre las metas dentro del &reas
estan bien claras y definidas, asimismo, el 31.6% considera que solo a veces; mientras
gue el 26.3% de los colaboradores consideré que siempre esta acuerdo con la definicién

de objetivos.



Tabla 16. Estructura

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 5,3 5,3 53
Casi nunca 2 10,5 10,5 15,8
A veces 5 26,3 26,3 42,1
Casi siempre 5 26,3 26,3 68,4
Siempre 6 31,6 31,6 100,0

Total 19 100,0 100,0

Grafico 5. Histograma Estructura

Histograma

Media = 3,68
Desviacidn estandar = 1,204

Frecuencia

Estructura

El 31.6% de los colaboradores consideran que siempre los puestos del area cuentan con
personal cualificado para realizar las funciones, mientras que el 26.3% consideré que casi
siempre y a veces; mientras que el 10.5% refiri6 que asi nunca se cuenta con personal

adecuado para el puesto.



Tabla 17. Informacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 5,3 5,3 53
Casi nunca 3 15,8 15,8 21,1
A veces 3 15,8 15,8 36,8
Casi siempre 7 36,8 36,8 73,7
Siempre 5 26,3 26,3 100,0

Total 19 100,0 100,0

Grafico 6. Histograma Informacién

Histograma
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Desviacidn estandar = 1,212

Frecuencia

Informacion

El 36.8% de los colaboradores consideran que casi siempre la informacion adjunta en las
carpetas compartidas se da a conocer de forma clara y precisa, mientras que el 26.3%
considerd que siempre; mientras que el 15.8% refirid que casi nunca y a veces se lleva a
cabo esta afirmacion.



Tabla 18. Responsabilidades

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 1 5,3 5,3 53
Casi nunca 1 53 5,3 10,5
A veces 4 21,1 21,1 31,6
Casi siempre 4 21,1 21,1 52,6
Siempre 9 47,4 47,4 100,0
Total 19 100,0 100,0
Gréfico 7. Histograma Responsabilidades
Histograma
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El 47.4% de los colaboradores consideran que siempre la subgerencia cumple con las

obligaciones y demas facultades que le correspondan, mientras que el 21.1% consideré

gue casi siempre; mientras que el 5.3% refirid que casi nuncay nunca se lleva a cabo esta

afirmacion.



Tabla 19. Organizacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 3 15,8 15,8 15,8
A veces 1 5,3 5,3 21,1
Casi siempre 2 10,5 10,5 31,6
Siempre 13 68,4 68,4 100,0

Total 19 100,0 100,0

Gréfico 8. Histograma Organizacion

Histograma
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Frecuencia

Organizacion

El 68.4% de los colaboradores consideran que siempre saben planear su trabajo de
manera que esté terminado a tiempo, mientras que el 15.8% consider6 que nunca;

mientras que el 5.3% refirié que solo a veces se cumplen con los tiempos.



Tabla 20. Motivacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 2 10,5 10,5 10,5
A veces 1 5,3 5,3 15,8
Casi siempre 4 21,1 21,1 36,8
Siempre 12 63,2 63,2 100,0

Total 19 100,0 100,0

Gréfico 9. Histograma Motivacion

Histograma
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Frecuencia

Motivacion

El 63.2% de los colaboradores consideran que siempre los jefes de la subgerencia
motivan a su personal de distintas maneras, asimismo el 21.1% consideré que casi

siempre; mientras que el 10.5% refirié que casi nunca se lleva a cabo esta afirmacion.



Tabla 21. Evaluacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 1 5,3 5,3 5,3
Casi nunca 2 10,5 10,5 15,8
A veces 3 15,8 15,8 31,6
Casi siempre 8 42,1 42,1 73,7
Siempre 5 26,3 26,3 100,0

Total 19 100,0 100,0

Gréfico 10. Histograma Evaluacion

Histograma
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Frecuencia

Evaluacion

El 42.1% de los colaboradores consideran que casi siempre se efectua evaluacion al
rendimiento de la gestiébn mediante indicadores de eficiencia y eficacia, asimismo el 26.3%
considerd que siempre; mientras que el 15.8% refiri6 que solo a veces se lleva a cabo
esta afirmacion.



Tabla 22. Comunicacién

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 3 15,8 15,8 15,8
A veces 5 26,3 26,3 42,1
Casi siempre 7 36,8 36,8 78,9
Siempre 4 21,1 21,1 100,0

Total 19 100,0 100,0

Grafico 11. Histograma Comunicacion

Histograma
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Comunicacion

El 36.8% de los colaboradores consideran que casi siempre los trabajadores muestran
una comunicacion asertiva ante cualquier circunstancia, asimismo el 26.3% consideré que
a veces; mientras que el 15.8% refiri6 que casi nunca existe buena comunicacién entre
los colaboradores.



Tabla 23. Compromiso

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 3 15,8 15,8 15,8
A veces 1 5,3 5,3 21,1
Casi siempre 9 47,4 47,4 68,4
Siempre 6 31,6 31,6 100,0

Total 19 100,0 100,0

Grafico 12. Histograma Compromiso

Histograma
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Compromiso

El 47.4% de los colaboradores consideran que casi siempre los trabajadores mantienen
un compromiso con la empresa, asimismo el 31.6% considerd que siempre; mientras que

el 15.8% refirid que casi nunca los colaboradores se sienten comprometidos.



Tabla 24. Objetividad y justicia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 2 10,5 10,5 10,5
A veces 3 15,8 15,8 26,3
Casi siempre 7 36,8 36,8 63,2
Siempre 7 36,8 36,8 100,0

Total 19 100,0 100,0

Gréfico 13. Histograma Objetividad y justicia

Histograma
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Frecuencia

Obijetividad y justicia

El 36.8% de los colaboradores consideran que siempre y casi siempre los jefes actian
con objetividad y justicia, asimismo el 15.8% consideré que a veces; mientras que el
10.5% refiri6 que casi nunca los jefes son objetivos ante cualquier problema.



Tabla 25. Capacitacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 1 5,3 5,3 5,3
Casi nunca 2 10,5 10,5 15,8
A veces 5 26,3 26,3 42,1
Casi siempre 6 31,6 31,6 73,7
Siempre 5 26,3 26,3 100,0

Total 19 100,0 100,0

Gréfico 14. Histograma Capacitacion

Histograma
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Frecuencia

Capacitacion

El 31.6% de los colaboradores consideran que casi siempre se brinda capacitacion
constante a todos los trabajadores de la subgerencia, asimismo el 26.3% consider6 que
a veces; mientras que el 10.5% refiri6 que casi nunca se brinda capacitacion.



Tabla 26. Normas y lineamientos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 1 53 53 5,3
A veces 2 10,5 10,5 15,8
Casi siempre 5 26,3 26,3 42.1
Siempre 11 57,9 57,9 100,0

Total 19 100,0 100,0

Gréfico 15. Histograma Normas y lineamientos

Histograma
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Frecuencia

Normas y lineamientos

El 57.9% de los colaboradores consideran que siempre se rigen a las normas y
lineamientos de la Institucion, asimismo el 26.3% considerd que casi siempre; mientras

que el 10.5% refirié que solo a veces se cumple esta afirmacion.



Tabla 27. Medidas correctivas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 3 15,8 15,8 15,8
A veces 5 26,3 26,3 42,1
Casi siempre 6 31,6 31,6 73,7
Siempre 5 26,3 26,3 100,0

Total 19 100,0 100,0

Grafico 16. Histograma Medidas correctivas

Frecuencia
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El 31.6% de los colaboradores consideran que casi siempre se toman medidas correctivas

ante cualquier hecho que afecte al area, asimismo el 26.3% consideré que siempre;

mientras que el 15.8% refirieron que casi nunca se cumple esta afirmacion.



Tabla 28. Cansancio

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 5,3 5,3 5,3
Casi nunca 4 21,1 21,1 26,3
Algunas veces 7 36,8 36,8 63,2
Bastantes 3 15,8 15,8 78,9
veces
Casi siempre 2 10,5 10,5 89,5
Siempre 2 10,5 10,5 100,0
Total 19 100,0 100,0

Grafico 17. Histograma Cansancio

Histograma
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Frecuencia

Cansancio

El 36.8% de los colaboradores consider6 que solo algunas veces se ha sentido agotado
emocionalmente en su trabajo, asimismo el 21.1% consideré que casi nunca; mientras

gue solo el 10.5% refiri6 que siempre y casi siempre se siente agotado.



Tabla 29. Cansancio

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 10,5 10,5 10,5
Casi nunca 5 26,3 26,3 36,8
Algunas veces 5 26,3 26,3 63,2
Regularmente 2 10,5 10,5 73,7
Bastantes 3 15,8 15,8 89,5
veces
Casi siempre 2 10,5 10,5 100,0
Total 19 100,0 100,0

Gréfico 18. Histograma Cansancio

Histograma
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Cansancio

El 26.3% de los colaboradores considerd que solo algunas veces o casi hunca se siente
cansado al final de la jornada de trabajo, asimismo el 15.8% consideré que bastantes
veces; mientras que solo el 10.5% refirié que siempre y se siente cansado.



Tabla 30. Cansancio

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 10,5 10,5 10,5
Casi nunca 5 26,3 26,3 36,8
Algunas veces 1 53 5,3 42,1
Regularmente 3 15,8 15,8 57,9
Bastantes 4 21,1 21,1 78,9
veces
Casi siempre 3 15,8 15,8 94,7
Siempre 1 5,3 5,3 100,0
Total 19 100,0 100,0

Grafico 19. Histograma Cansancio

Histograma
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Frecuencia

Cansancio

El 26.3% de los colaboradores consider6 que casi nunca cuando se levanta por la mafiana
se siente fastidiado por iniciar una jornada laboral, asimismo el 21.1% consideré que
bastantes veces; mientras que el 15.8% refirié que casi siempre le ocurre esta afirmacion.



Tabla 31. Cansancio

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 4 21,1 21,1 21,1
Casi nunca 2 10,5 10,5 31,6
Algunas veces 2 10,5 10,5 42,1
Regularmente 3 15,8 15,8 57,9
Bastantes 1 53 53 63,2
veces
Casi siempre 5 26,3 26,3 89,5
Siempre 2 10,5 10,5 100,0
Total 19 100,0 100,0

Gréfico 20. Histograma Cansancio

Histograma
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Frecuencia

Cansancio

El 26.3% de los colaboradores considerd que nunca el trabajar con clientes les ocasiona
tension; mientras que el 21.1% refirié que casi siempre le ocurre esta afirmacién al igual
gue siempre en un 10.5%.



Tabla 32. Cansancio

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 5 26,3 26,3 26,3
Casi nunca 2 10,5 10,5 36,8
Algunas veces 1 53 5,3 42,1
Regularmente 3 15,8 15,8 57,9
Bastantes 2 10,5 10,5 68,4
veces
Casi siempre 4 21,1 21,1 89,5
Siempre 2 10,5 10,5 100,0
Total 19 100,0 100,0

Grafico 21. Histograma Cansancio

Histograma
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Frecuencia

Cansancio

El 26.3% de los colaboradores consideré que casi siempre se siente quemado en el
trabajo, es decir cansado; mientras que el 26.3% refiri6 que nunca le ocurre esta
afirmacion, a diferencia del 15.8% que sostiene que bastantes veces.



Tabla 33. Cansancio

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 5 26,3 26,3 26,3
Casi nunca 3 15,8 15,8 42,1
Algunas veces 1 53 53 47,4
Regularmente 1 5,3 5,3 52,6
Bastantes 3 15,8 15,8 68,4
veces
Casi siempre 5 26,3 26,3 94,7
Siempre 1 5,3 53 100,0
Total 19 100,0 100,0

Gréfico 22. Histograma Cansancio

Histograma
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Frecuencia

Cansancio

El 31.6% de los colaboradores consideré que nunca se siente frustrado en su trabajo;
mientras que el 21.1% refiri6 que bastantes veces y casi siempre le ocurre esto, por otro
lado, solo el 5.3% refirid que siempre se siente frustrado.



Tabla 34. Cansancio

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 6 31,6 31,6 31,6
Casi nunca 2 10,5 10,5 42,1
Algunas veces 1 53 53 47,4
Regularmente 1 53 53 52,6
Bastantes 4 21,1 21,1 73,7
veces
Casi siempre 4 21,1 21,1 94,7
Siempre 1 5,3 53 100,0
Total 19 100,0 100,0

Gréfico 23. Histograma Cansancio

Histograma
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Frecuencia

Cansancio

El 31.6% de los colaboradores considerd que bastantes veces sienten que realizan un
trabajo demasiado duro; asimismo, el 15.8% sostuvo que casi siempre, mientras que el
21.1% afirmé que nunca considera que sus funciones requieran de mucha exigencia,



Tabla 35. Cansancio

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 4 21,1 21,1 21,1
Casi nunca 2 10,5 10,5 31,6
Algunas veces 2 10,5 10,5 42,1
Regularmente 1 53 53 47,4
Bastantes 6 31,6 31,6 78,9
veces
Casi siempre 3 15,8 15,8 94,7
Siempre 1 5.3 53 100,0
Total 19 100,0 100,0

Gréfico 24. Histograma Cansancio

Histograma
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Frecuencia

Cansancio

El 47.4% de los colaboradores consideré que nunca el atender y trabajar con los clientes
les produce estrés, asimismo, el 36.8% sostuvo que casi nunca, mientras que solo el 5.3%

afirmé que regularmente y bastantes veces se estresa en la atencion de clientes.



Tabla 36. Cansancio

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 9 47,4 47,4 47,4
Casi nunca 7 36,8 36,8 84,2
Algunas veces 1 53 53 89,5
Regularmente 1 53 53 94,7
Bastantes 1 53 53 100,0
veces
Total 19 100,0 100,0

Grafico 25. Histograma Cansancio

Histograma
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Frecuencia

Cansancio

El 31.6% de los colaboradores considerd que casi nunca sienten que estan en el limite de
sus posibilidades, asimismo, el 26.3% sostuvo que nunca, mientras que solo el 15.8%

afirmé que regularmente se da esta afirmacion.



Tabla 37. Irritabilidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 5 26,3 26,3 26,3
Casi nunca 6 31,6 31,6 57,9
Algunas veces 4 21,1 21,1 78,9
Regularmente 3 15,8 15,8 94,7
Bastantes 1 53 53 100,0
veces
Total 19 100,0 100,0

Gréfico 26. Histograma Irritabilidad

Histograma
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Frecuencia

Irritabilidad

El 63.2% de los colaboradores consideré que nunca tratan a los clientes como si fueran
objetos impersonales, asimismo, el 31.6% sostuvo que casi nunca, mientras que solo el
5.3% afirmé que algunas veces se da esta afirmacion.



Tabla 38. Irritabilidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 12 63,2 63,2 63,2
Casi nunca 6 31,6 31,6 94,7
Algunas 1 53 53 100,0
veces
Total 19 100,0 100,0

Gréfico 27. Histograma Irritabilidad

Histograma
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Frecuencia

Irritabilidad

El 57.9% de los colaboradores consideré que nunca tienen un comportamiento insensible
con las personas desde que realiza el trabajo, asimismo, el 15.8% sostuvo que casi nunca,
mientras que el 15.8% afirmé que bastantes veces ha tenido este comportamiento.



Tabla 39. Irritabilidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 11 57,9 57,9 57,9
Casi nunca 3 15,8 15,8 73,7
Algunas veces 1 5,3 5,3 78,9
Regularmente 1 53 53 84,2
Bastantes 3 15,8 15,8 100,0
veces
Total 19 100,0 100,0

Gréfico 28. Histograma Irritabilidad

Histograma

12 [ ' | | I Media = 1,05
Desviacion estandar = 1 545

Frecuencia

Irritabilidad

El 31.6% de los colaboradores consider6 que nunca tienen la preocupacion porque el
trabajo les esté endureciendo emocionalmente, asimismo, el 21.1% sostuvo que casi

nunca, mientras que el 10.5% afirmé que bastantes veces ha tenido este comportamiento.



Tabla 40. Irritabilidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 6 31,6 31,6 31,6
Casi nunca 4 21,1 21,1 52,6
Algunas veces 2 10,5 10,5 63,2
Regularmente 3 15,8 15,8 78,9
Bastantes 2 10,5 10,5 89,5
veces
Casi siempre 1 53 5,3 94,7
Siempre 1 53 5,3 100,0
Total 19 100,0 100,0
Gréfico 29. Histograma Irritabilidad
Histograma
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Frecuencia

Irritabilidad

El 31.6% de los colaboradores considerd que nunca y casi nunca muestra indiferencia a

los clientes, mientras que el 15.8% afirmé que casi siempre ha evidenciado este

comportamiento al igual que el 10.5% que consideraron que regularmente se muestran

asi ante la atencion.



Tabla 41. Irritabilidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 6 31,6 31,6 31,6

Casi nunca 6 31,6 31,6 63,2

Algunas 2 10,5 10,5 73,7

veces

Regularmente 2 10,5 10,5 84,2

Casi siempre 3 15,8 15,8 100,0

Total 19 100,0 100,0

Gréfico 30. Histograma Irritabilidad

Histograma
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Frecuencia

Irritabilidad

Segun el 21.1% de los colaboradores, sienten que casi siempre los usuarios o clientes lo
hacen responsable ante cualquier problema, un representativo 21.1% sostuvo que

regularmente pasa esto y un 15.8% sostuvo que siempre.



Tabla 42. Frustracion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 3 15,8 15,8 15,8
Algunas veces 2 10,5 10,5 26,3
Regularmente 4 21,1 21,1 47,4
Bastantes 3 15,8 15,8 63,2
veces
Casi siempre 4 21,1 21,1 84,2
Siempre 3 15,8 15,8 100,0
Total 19 100,0 100,0

Grafico 31. Histograma Frustracion

Histograma
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Frustracién

El 26.3% de los colaboradores consider6 que regularmente pueden atender con facilidad
las necesidades de los usuarios, asimismo el 21.1% que afirmaron que casi siempre,

mientras que el 21.1% sostuvieron que solo algunas veces.



Tabla 43. Frustracion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 5,3 5,3 5,3
Casi nunca 1 53 5,3 10,5
Algunas veces 4 21,1 21,1 31,6
Regularmente 5 26,3 26,3 57,9
Bastantes 2 10,5 10,5 68,4
veces
Casi siempre 4 21,1 21,1 89,5
Siempre 2 10,5 10,5 100,0
Total 19 100,0 100,0

Grafico 32. Histograma Frustracion

Histograma
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Frecuencia

Frustracién

El 36.8% de los colaboradores consider6 que siempre se encuentra bien con los
problemas que los clientes le presentan, asimismo el 15.8% que afirmaron que bastantes
veces, mientras que el 15.8% sostuvieron que solo algunas veces y casi nunca, es decir,
lo contrario.



Tabla 44. Frustracion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 3 15,8 15,8 15,8
Algunas veces 1 53 5,3 21,1
Regularmente 3 15,8 15,8 36,8
Bastantes 3 15,8 15,8 52,6
veces
Casi siempre 2 10,5 10,5 63,2
Siempre 7 36,8 36,8 100,0
Total 19 100,0 100,0

Gréfico 33. Histograma Frustracion

Histograma
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Frecuencia

Frustracién

El 36.8% de los colaboradores consideré que siempre a través de su trabajo esta
influyendo positivamente en otras personas, asimismo el 21.1% que afirmaron que casi
siempre, mientras que el 21.1% sostuvieron que solo regularmente afirman esta situacion.



Tabla 45. Frustracion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Casi nunca 1 5,3 5,3 5,3

Regularmente 4 21,1 21,1 26,3

Bastantes 3 15,8 15,8 42,1

veces

Casi siempre 4 21,1 21,1 63,2

Siempre 7 36,8 36,8 100,0

Total 19 100,0 100,0

Grafico 34. Histograma Frustracion
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Frustracion

El 36.8% de los colaboradores consider6 que siempre se encuentra con mucha vitalidad,
asimismo el 26.3% que afirmaron que casi siempre y regularmente, mientras que el 10.5%

sostuvieron que casi hunca se sienten con vitalidad.



Tabla 46. Frustracion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 2 10,5 10,5 10,5
Regularmente 5 26,3 26,3 36,8
Casi siempre 5 26,3 26,3 63,2
Siempre 7 36,8 36,8 100,0
Total 19 100,0 100,0

Gréfico 35. Histograma Frustracion

Histograma
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Frustracion

El 26.3% de los colaboradores consideré que casi siempre puede crear una atmosfera
relajada con los clientes, asimismo el 15.8% que afirmaron que siempre y regularmente,
mientras que el 21.1% sostuvieron que algunas les es complicado generar un buen clima

con el usuario.



Tabla 47. Frustracion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 2 10,5 10,5 10,5
Algunas veces 4 21,1 21,1 31,6
Regularmente 3 15,8 15,8 47,4
Bastantes 2 10,5 10,5 57,9
veces
Casi siempre 5 26,3 26,3 84,2
Siempre 3 15,8 15,8 100,0
Total 19 100,0 100,0

Grafico 36. Histograma Frustracion
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Frecuencia

Frustracion

El 21.1% de los colaboradores consider6 que casi siempre y siempre se encuentra
animado después de trabajar y haber atendido a varios clientes, asimismo el 15.8% que
afirmaron que regularmente, mientras que el 15.8% sostuvieron que solo algunas veces

se sienten animados.



Tabla 48. Frustracion

Frustracion
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 2 10,5 10,5 10,5
Algunas veces 3 15,8 15,8 26,3
Regularmente 3 15,8 15,8 42,1
Bastantes 3 15,8 15,8 57,9
veces
Casi siempre 4 21,1 21,1 78,9
Siempre 4 21,1 21,1 100,0
Total 19 100,0 100,0

Gréfico 37. Histograma Frustracion
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Frustracion

El 26.3% de los colaboradores consider6é que siempre hay cosas en su trabajo que
merecen la pena, asimismo el 15.8% que afirmaron que regularmente, mientras que el

15.8% sostuvieron que solo algunas veces se sienten animados.



Tabla 49. Frustracion

Frustracion
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 1 5,3 5,3 5,3
Algunas veces 4 21,1 21,1 26,3
Regularmente 2 10,5 10,5 36,8
Bastantes 4 21,1 21,1 57,9
veces
Casi siempre 3 15,8 15,8 73,7
Siempre 5 26,3 26,3 100,0
Total 19 100,0 100,0

Grafico 38. Histograma Frustracion
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El 26.3% de los colaboradores consideré que siempre en el trabajo se tratan de forma
adecuada los problemas emocionales en el &rea, asimismo el 15.8% que afirmaron que
casi siempre, mientras que el 21.1% sostuvieron que solo algunas veces se sienten se
trata de forma apropiada.



Anexo 11: Resultados de la investigacién y Andlisis Inferencial

Resultados inferenciales

Resultados inferenciales

Hipotesis general

Hipotesis nula: La gestion administrativa no se relaciona con el sindrome de
Burnout.

Hipotesis alterna: La gestion administrativa se relaciona con el sindrome de

Burnout.

Criterio de decisidn
Si p valor <0,05 se acepta H1.
Si p valor >0,05 se acepta HO.

Inferencia Estadistica:
Los datos obtenidos muestran que existe una correlacion positiva moderada del
50.2% entre la gestion administrativa y el sindrome de burnout, lo cual presenta

una correlacion significativa entre las variables.

Tabla 50. Correlacién de gestion administrativay sindrome de burnout

Correlaciones

Sindrome de burnout

Coeficiente de

Rho de Spearman Gestién administrativa B ,502"
correlacion
Sig. (bilateral) 0.029
N 19

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).



Hipotesis especifica 1
Hipodtesis nula: La Planificacion no se relaciona con el sindrome de Burnout.

Hipotesis alterna: La Planificacidon se relaciona con el sindrome de Burnout.

Criterio de decision
Si p valor <0,05 se acepta H1.
Si p valor >0,05 se acepta HO.

Inferencia Estadistica:
Los datos obtenidos muestran que existe una correlacion positiva moderada del
50.2% entre la planificacion y el sindrome de burnout, lo cual presenta una

correlacion significativa entre las variables.

Tabla 51. Correlacién de Planificacion y sindrome de burnout

Correlaciones

Sindrome de
burnout
Rho de . Coeficiente  de .
Planeamiento . ,508
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.027
N 19

** La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).



Hipotesis especifica 2
Hipodtesis nula: La organizacién no se relaciona con el sindrome de Burnout.

Hipotesis alterna: La organizacion se relaciona con el sindrome de Burnout.

Criterio de decision
Si p valor <0,05 se acepta H1.
Si p valor >0,05 se acepta HO.

Inferencia Estadistica:
Los datos obtenidos muestran que no existe una correlacion del 22.6% entre la
organizaciéon y el sindrome de burnout, lo cual presenta que no existe correlacion

significativa entre las variables.

Tabla 52. Correlacién de organizacion y sindrome de burnout

Correlaciones

Sindrome de burnout

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral) 0.351
N 19

Rho de Spearman Organizacion ,226




Hipotesis especifica 3
Hipodtesis nula: La direccion no se relaciona con el sindrome de Burnout.

Hipotesis alterna: La direccion se relaciona con el sindrome de Burnout.

Criterio de decision
Si p valor <0,05 se acepta H1.
Si p valor >0,05 se acepta HO.

Inferencia Estadistica:

Los datos obtenidos muestran que existe una correlacion positiva moderada del
46.9% entre la direccion y el sindrome de burnout, lo cual presenta una correlacion

significativa entre las variables.

Tabla 53. Correlacién de direccién y sindrome de burnout

Correlaciones

sindrome de

burnout
Rho de Direccion Coef|C|ent_e: de 469"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.043
N 19

** La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).



Hipotesis especifica 4
Hipodtesis nula: El control no se relaciona con el sindrome de Burnout.

Hipotesis alterna: El control se relaciona con el sindrome de Burnout.

Criterio de decision
Si p valor<0,05 se acepta H1.
Si p valor >0,05 se acepta HO.

Inferencia Estadistica:

Los datos obtenidos muestran que existe una correlacion positiva moderada del
47% entre el control y el sindrome de burnout, lo cual presenta una correlacion

significativa entre las variables.

Tabla 54. Correlacién de control y sindrome de burnout

Correlaciones

sindrome de

burnout
Rho de Spearman Control Coeﬂuent_e; de 470
correlacion
Sig. (bilateral) 0.042
N 19

** La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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