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Resumen

La investigacidén presenta como objetivo determinar la relacion entre el sindrome
de burnout y el desempefio laboral de los trabajadores de una red de salud en
Ancash, 2022. El estudio fue de investigacion de tipo bésico, de disefio no
experimental, transversal de método hipotético deductivo. La muestra de estudio,
estuvo conformada por 75 trabajadores administrativos de una red de salud en
Ancash.

El recojo de la informacion se realizo a través de encuesta, como instrumento se
utilizé un cuestionario, en ambas variables (sindrome burnout y el desempefio
laboral) de estudio. Los resultados muestran que el 41,3% refiere que el sindrome
de burnout es de nivel alto, el 37,3% sostuvo que presenta un nivel medio, un 21,3%
sefal6 que es de nivel bajo el sindrome de burnout. Ademas, respecto a la variable
desempeiio laboral, el 45,3% refiere un nivel regular, un 40,0% sefial6é que el
desempeiio laboral es adecuado, un 14,7% manifestd que es inadecuado. Se
concluye que el sindrome de burnout se relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores de una red de salud en Ancash, 2022. correlacion negativa moderada

(-0,638). Ademas, la prueba fue significativa=0,000.

Palabras clave: Sindrome de burnout, desempefio laboral.

Vi



Abstract

The objective of the research is to determine the relationship between burnout
syndrome and the job performance of workers in a health network in Ancash,
2022. The study was a basic type of research, with a non-experimental design,
cross-sectional with a hypothetical-deductive method. The study sample
consisted of 75 administrative workers from a Health Network in Ancash. For the
collection of information, the survey was used, as an instrument a questionnaire
was used, in both variables (burnout syndrome and work performance) of study.
The results show that 41.3% report that the burnout syndrome is high level,
37.3% said that it presents a medium level, 21.3% indicated that the burnout
syndrome is low level. In addition, regarding the work performance variable,
45.3% refer to a regular level, 40.0% indicated that work performance is
adequate, and 14.7% stated that it is inadequate. It is concluded that the burnout
syndrome is related to the job performance of workers in a health network in
Ancash, 2022. Moderate negative correlation (-0.638). In addition, the test was

significant=0.000.

Keywords: Syndrome of burnout, performance labor.
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INTRODUCCION

En el siglo XXI, la afeccion del estrés sobre todo en tiempos recientes se ha
vuelto algo muy comuin en lo que respecta a la poblacion mundial, teniendo muchas
veces un impacto en las actividades profesionales y personales, se considera un
mal de nuestra civilizacion, perjudicando fuertemente la sanidad y bienestar integral
de las personas, asi también el desempefio laboral (Lauracio y Lauracio, 2020). Los
trabajadores de la salud tienen mas probabilidades de experimentar estrés laboral
debido a las condiciones de trabajo, lo que resulta en un alto rango de estrés entre
los empleados, debido al contacto interpersonal, traduciéndose en un rendimiento
laboral reducido, de acuerdo a lo planteado por la institucién encargada desde la
ONU para los asuntos laborales, es decir, la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT, 2022).

Es asi, pues, que, en ese contexto, se manifiesta en la poblacion el sindrome
de burnout, que se encuentra asociado con condiciones estresantes, que se
desarrollan como resultado de entornos de trabajo altamente comprometidos,
incluyendo aquellos en que se desenvuelven los trabajadores del sector salud
(Lépez, 2017). El sindrome de burnout es una fatiga progresiva generada en
entornos laborales, que comienza con un estrés laboral excesivo y prolongado y se

manifiesta como irritabilidad, cansancio y nerviosismo (Lépez, 2017).

Por ello, el sindrome de burnout puede considerarse una emergencia
sanitaria publica, pues perjudica tanto a empleadores como a empleados (Arias et
al., 2017). Existe una serie de factores de la fuerza laboral que contribuyen a los
problemas de estrés laboral, cuando se olvida el papel principal de los recursos
humanos como la columna vertebral del sistema de salud (Mejia et al., 2019).
Asimismo, el deterioro del desempefio laboral de los trabajadores sanitarios se
asocia a su entorno individual y corporativo, reflejadas en una reduccién en la
obtencidn de sus metas profesionales (Delgado et al. 2020). Los sistemas de salud
requieren actividades continuas de prevencidén y promocion individualizadas. Sin
embargo, se enfocan en objetivos a corto plazo que requieren altos niveles de

compromiso de los trabajadores del sector salud (Tarqui y Quintana, 2019).



A nivel nacional, en la realidad peruana la presencia de este sindrome se ha
vuelto comun. Sobre todo, a causa del surgimiento de la pandemia del Covid-19,
que ha generado que la situacion de los empleados en el rubro sanitario se
caracteriza por un aumento excesivo de la carga laboral, creando mas presion
(Quispe et al., 2022). Ante esta situacion, los trabajadores de la salud estan
experimentando manifestaciones clinicas que estan intimamente relacionadas con
el sindrome de burnout, las cuales van evolucionando a otras mas graves por su
impacto mortal y complicaciones en el cuidado de las personas que han caido
enfermas de Covid-19, provocando que los profesionales sanitarios experimentan
sufrimientos fisicos, psiquicos y trastornos emocionales sufridos (Hernandez,
2020).

Segun un estudio de tendencias laborales, en el Peru, el 70% de los
trabajadores peruanos dijeron haber experimentado estrés laboral durante la
pandemia, el 71% aseguré que sufrian depresion como resultado (Comercio, 2021),
Asimismo, en las noticias regionales de Ancash sobre salud mental, se manifiesta
gue el estrés laboral ocasiona efectos emocionales, cognitivos, conductuales y
fisiologicos, el estrés produce una respuesta a demandas profesionales mas alla
de los conocimientos y habilidades del trabajador, por ello, es importante que se
pueda comprender que ante la realidad de un trabajo abrumador, se debe crear

condiciones menos estresantes para mejorar el desempefio laboral (RSD, 2022).

Finalmente, seguln las noticias de Essalud, en la region Ancash se atendio
mas de mil casos de trastornos mixtos de ansiedad y depresion, y de esta manera
también se observaron profesionales de la salud que presentaban signos de
cansancio, estrés y agotamiento emocional, ya que son quienes acompafian a los
pacientes hasta su ultimo aliento, brindandoles apoyo emocional (EsSalud, 2021).
Todo ello puede derivar en una sensacion de exceso en el trabajo, que se refleja
en el desempefio profesional (Zegarra etal.,, 2021). Es posible evidenciar
sentimientos de depresion, dolor, llanto, impotencia, desesperanza, como lo
evidencian las siguientes frases: no puedo mas, tengo miedo, pude hacer mas,
manifestaciones como llorar en casa todo el dia y no quiero trabajar mas, solo nos

hacen darnos cuenta y sefalar que los profesionales de la salud son guerreros,



capaces de luchar contra la adversidad a pesar de lo que cargan (Yslado Méndez
et al., 2020).

En tal sentido, se desarrolla el estudio que tiene por nombre “El sindrome de
burnout y el desempeiio laboral de los trabajadores de una red de salud de Ancash
2022". Luego, se analiza la problematica establecida, planteando la siguiente
interrogante de investigacion ¢ Qué relacion existe entre el sindrome de burnout y
el desempefio laboral de los trabajadores de una red de salud de Ancash, 20227
Del mismo modo se presentan las preguntas especificas: a) ¢De qué manera se
relaciona el agotamiento emocional con el desempefio laboral de los trabajadores
de una red de salud en Ancash, 2022? b) ¢De qué manera se relaciona la
despersonalizacion con el desempefio laboral de los trabajadores de una red de
salud en Ancash, 2022? c) ¢De qué manera se relaciona la realizacién personal
con el desempefio laboral de los trabajadores de una red de salud en Ancash,
20227

Por otro lado, el presente trabajo presenta justificacion practica porque
permitira conocer el sindrome de burnout, pues este es considerado un problema
de salud publica (Hernandez y Mendoza, 2018). Dada la gravedad del Covid-19,
asi como los riesgos y perjuicios para la estabilidad fisica y psicologica de toda la
poblacién (incluyendo a los profesionales de la salud en particular), la investigacion
sobre este tema es una prioridad nacional y local formulada por diferentes técnicos

de investigacion documental.

Ademas, presenta justificacion normativa, sustentada a través de la Ley
30947 denominada en la legislacion como Ley de la salud mental, donde se
instauran protecciones para los trabajadores a través de obligaciones con el Estado
y los empleadores. Segun la Constitucion Politica del Peru, especificamente en el
contenido del art. 7, todo ciudadano debe disfrutar de una salud mental elevada,
sin hacer diferencia alguna por ningun motivo. Ademas, se encuentran otras leyes,
como la Ley N°26842, y también se encuentra la Ley General de Salud, asi como
también esta presenta la Ley N°29414, leyes que han permitido instaurar las
prerrogativas de todo usuario que haga utilizacion del area de salud psicologica de

los servicios sanitarios. Asimismo, a nivel de pais, fue desarrollada en la RM N°658-



2019/MINSA, mediante la cual se establecieron las prioridades investigativas en

salud a nivel nacional, para el periodo 2019-2023.

Ademas, presenta justificacion tedrica porque aporta al conocimiento
existente sobre el sindrome de burnout, sobre todo en su vinculo detectado acerca
del rendimiento laboral en los puestos de trabajo ubicados en un establecimiento
de la red de salud Ancash, en el primer nivel de atencion. La informacion
proporcionada por este trabajo, puede ser utilizada para desarrollar diagndésticos
efectivos y, en base a ello, sugerir estrategias adecuadas para facilitar el desarrollo

de buenos servicios para los ciudadanos (Hernandez y Mendoza, 2018).

Se justifica metodolégicamente porque en la informacion obtenida y
procesada permite el desarrollo, disefio 0 mejora de las estrategias administrativas
existentes. Asimismo, los instrumentos utilizados en la investigacion, pueden ser
utilizadas como herramientas para otras encuestas ya que seran fundamentadas,
validadas y pueden ser utiles en futuras encuestas para profundizar la investigacion

utilizando estas variables establecidas (Hernandez y Mendoza, 2018).

Presenta justificacion social, pues el sindrome de burnout se ha hallado de
una forma cada vez mas asidua y constante en muchos trabajadores de empresas
alrededor del mundo. Con las altas demandas del mercado, las empresas piden
cada vez mas a los empleados que completen mas tareas en menos tiempo, lo que
genera un alto estrés en el trabajo. El estrés laboral provoca que las personas
padezcan el sindrome de burnout, con diversas consecuencias que afectan
gravemente el desempefio laboral, y ademas otros ambitos como la vida familiar,
la vida personal, etc. Por lo tanto, es claro que este sindrome afecta la estabilidad
e integridad de la vida de los trabajadores enfermos. Por tanto, la meta de esta
investigacion fue establecer como el sindrome de burnout malogra y perjudica

gravemente al bienestar de los trabajadores respecto de su propia vida.

De otro lado, se plantea como principal objetivo: Determinar la relacion entre
el sindrome de burnout y el desempefio laboral de los trabajadores de una red de
salud de Ancash, 2022. Dentro de los objetivos especificos se tiene: a) Determinar
la relacién entre el agotamiento emocional con el desempefio laboral de los

trabajadores de una red de salud en Ancash, 2022. b) Determinar la relacion entre



la despersonalizacion con el desempefio laboral de los trabajadores de una red de
salud en Ancash, 2022. c) Determinar la relacion entre la realizacion personal con

el desempefio laboral de los trabajadores de una red de salud en Ancash, 2022.

Como hipoétesis general se plantea que: El sindrome de burnout presenta
vinculo con el desempefio laboral de los trabajadores de una red de salud de
Ancash, 2022. Dentro de las hipétesis especificas se tiene que: a) El agotamiento
emocional se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de una red
de salud en Ancash, 2022. c) La despersonalizacion se relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores de una red de salud en Ancash, 2022. c) La realizacion
personal se relaciona con el desemperio laboral de los trabajadores de una red de
salud en Ancash, 2022.



II. MARCO TEORICO

En este apartado se describen aquellos estudios que constituyen antecedentes
de nuestras variables de investigacion, del mismo modo, se realiza una descripcion

de la base tedrica que las sustenta.

Al respecto, a nivel internacional, se considera trabajos como los de Caicedo
Castro (2022), que en su articulo mas reciente nos plantea como objetivo establecer
una descripcion de las causas del sindrome de burnout en el contexto de los
trabajadores de la salud de diferentes servicios médicos (sobre todo quirirgicos)
de un hospital en Ecuador. Us6 para este propdsito una metodologia retrospectiva,
de tipo observacional, con una muestra escogida entre los empleados de las
distintas areas de servicio quirargico del hospital seleccionado (cirugia general,
neurocirugia, traumatologia y ginecologia), haciendo uso del inventario Maslach
para medir cansancio emocional, despersonalizacion y baja realizacion profesional.
Los resultados arrojaron que el agotamiento emocional era mucho mas constante
entre los cirujanos generales, llegando a padecerlo el 50% de ellos; la
despersonalizacion era mas frecuente entre el 58,5% de neurocirujanos; y la baja
realizacion profesional se observdo en todos los integrantes del area de
traumatologia. Entre las conclusiones, se determiné que existen muchos factores
para que el sindrome de burnout y sus manifestaciones aparezcan en los
profesionales, como el nUmero de horas a laborar a la semana, a su vez la ubicacion
del mismo, siendo la sala de emergencias el factor mas estresante. Es asi que este
trabajo, atendiendo a sus resultados, aportan en gran medida a la presente
investigacion, pues permite tener conocimiento de la existencia del sindrome de

burnout en los espacios hospitalarios.

También Morales (2021), en su estudio desarrollado cuyo objetivo es establecer
un analisis en relacidbn a la presencia del sindrome de burnout asociado a
dificultades generadas en lo que respecta a la satisfaccion laboral en el contexto
del laborar en una compafila de servicios. La investigacion fue cuantitativa,
correlacional. Concluye que existen grados de relacién ante la presencia del
sindrome de burnout asociados necesariamente a la modificacion negativa de la
correcta vivencia de la satisfaccion laboral entre colaboradores. Es asi que este

trabajo, atendiendo a sus resultados, aportan en gran medida a la presente



investigacion, pues permite conocer los indicadores reales de estos factores, por
medio de los que se tomaran decisiones de tipo preventivo para corregir y reparar

con eficacia el bienestar de los trabajadores.

Del mismo modo, Marquez (2020), desarroll6 su estudio de maestria, siendo
el objetivo establecer el vinculo entre la actividad profesional ejercida por los
trabajadores sanitarios en su relacion necesaria o relativa al sindrome de burnout.
Respecto al tema metodologico, se aplicé un perfil cuantitativo, ademas de un perfil
de tipo no experimental, resultando ademas en un enfoque transversal y
presentando una investigacion cuyo alcance resulta descriptivo. Es debido a ese
procedimiento que obtuvo como resultado que existe un vinculo negativo que
disocia el sindrome de burnout con la variable del buen desenvolvimiento
profesional ejecutado por los empleados o trabajadores sanitarios. Entre las
conclusiones, establece que, en el rubro de servicios sanitarios publicos, el
sindrome de burnout resulta una dificultad comunitaria, con un enorme coste social

y econoémico, que va en detrimento del funcionamiento de las actividades regulares.

Asimismo, esté la tesis de Collaguazo y Medina (2021), sustentada ante la
Universidad Central del Ecuador, que posee el objetivo desde las caracteristicas de
la presencia del sindrome de burnout en vinculo con la variable del desempefio
dentro de una central de servicios integrados del area metropolitana de Quito.
Respecto de la metodologia, se aplicé un estudio cuantitativo contando a su vez
respecto del disefio de investigacion un modelo que descarta lo experimental. De
ello, deriva conclusiones, estableciendo que la gran mayoria de los trabajadores

tenian bajos niveles de estrés y satisfaccion laboral.

También, Caravaca et al. (2022), presentaron un articulo en Espafa, cuyo
propdsito fue establecer las caracteristicas de la incidencia del burnout asociado de
acuerdo a criterios demograficos, puestos de trabajo y clase social todos los
factores de riesgo involucrados. Respecto de la metodologia, se construy6 con un
enfoque transversal analitico. Con ese procedimiento, obtuvo como resultado que
existe un grado de insatisfaccion de los empleados sociales de Espafia. Entre las
conclusiones, establece que existe un vinculo innegable entre el burnout y los

niveles de ansiedad e insatisfaccion laboral. Este trabajo es significativo para



nuestra investigacion, porque revela la situacion de muchos trabajadores

administrativos publicos.

En el mismo sentido, Ramos et al.,, (2020) presentaron un estudio,
sustentado el afilo académico marzo 2019-marzo 2020 en la Universidad Central
del Ecuador, que se planted la finalidad de enumerar los factores causales del
estrés en el trabajo y la presencia de la afeccion denominada sindrome de burnout
entre profesores pertenecientes al area sanitaria en la mision de formar estudiantes
de enfermeria. Respecto de lo metodolégico, se aplicO -caracteristicas
transversales, donde participaron docentes de la carrera de enfermeria, usando
herramientas relevantes como la escala de estrés. Entre las conclusiones,
establece que el 33% de los docentes califico el estrés como moderado, y que se
presentd sobre todo en aquellos cuya edad bordea los 54 afios; asi pues,
dependiendo de las condiciones de trabajo, el trabajo puede ser estresante y
permitir la aparicion de otras enfermedades, es por ello que es necesario impulsar
la convivencia entre los integrantes del centro de trabajo, lo que conlleva el aumento
de la productividad y el mejor trato a los usuarios del servicio brindado. A partir de
todo ello, se puede afirmar que un factor de aparicion del sindrome de burnout es
el desarrollo de circunstancias estresantes en el centro de labores, afectando

malamente los estilos de vida de los trabajadores en relacion con los demas.

Asi mismo, a nivel nacional se considera los siguientes estudios: en el
articulo de Contreras-Camarena et al. (2021) se traza como objetivo establecer qué
funcidn posee la autoestima en relacion a la presencia del sindrome de burnout en
el desempefio laboral de los médicos que brindan sus servicios en el area de
emergencia de un hospital en Lima. Para ello, se trazé un estudio de metodologia
analitico correlacional, con una muestra de 66 médicos del referido hospital, a los
gue se encuestdé con el instrumento del cuestionario de Maslach. Entre los
resultados, se estableci6 que, entre dichos médicos, un 16,66% muestra
despersonalizacion, ademas se establecié que mostraba despersonalizacion un
28,78%, asi como un porcentaje importante (25,75%) manifestaba baja realizacion
personal. Entre las médicos mujeres, se mostraron mayores casos de baja
realizacion personal, y entre los médicos varones, me manifesté mayoritariamente

la despersonalizacion. Se establecid como conclusién que el sindrome de burnout



entre los profesionales de la salud se manifiesta con mayor frecuencia entre
aquellos que poseen baja autoestima, afectando gravemente esta mezcla su
desempeiio laboral. A partir de todo ello, se puede comprobar que este estudio es
relevante para nuestra investigacion, pues permite afirmar que el sindrome de
burnout tiene una diversidad de factores de aparicion en las instituciones, pero

siempre afecta el desemperio laboral de los trabajadores.

Caycho (2021) presenta su tesis de maestria, cuyo objetivo fue asociar el
sindrome de burnout con la variable del desempefio laboral de los empleados en
enfermeria pertenecientes al hospital de la region militar central, unidad de
cuidados intensivos. Respecto de la metodologia, se aplicé un enfoque cuantitativo,
en paralelo se aplico respecto del disefio un modelo que no aborda lo experimental,
siendo una investigacion correlacional y también transversal. Con ese
procedimiento, se obtuvo como resultado que existe en los tipos de trabajo
estudiados una presencia moderada del sindrome de burnout. En ese sentido, se
concluye que existe un vinculo moderado que relaciona el padecer sindrome de
burnout con la variable de una afectacion importante al desempefio laboral,
constituyendo una relacién inversa. A partir de todo ello, se puede comprobar que
este estudio es relevante para nuestra investigacion, pues permite afirmar que la
enfermedad en sus primeras etapas muestra resultados moderados, ya que el
personal se encuentra cansado y agotado, se manifiesta en una actitud fria hacia
la atencion, manifiestan la monotonia de sus labores y la ausencia de una

motivacion que pueda reflejarse en el desempefio de sus actividades.

Ahora bien, en el estudio de maestria de Mendoza (2019), desarrollé6 como
propdsito principal establecer qué vinculo existe en la realidad respecto al
padecimiento del sindrome de burnout con diversas consecuencias que afectan el
desenvolvimiento profesional presente entre los encargados de gerencia en los
diversos centros de salud. Se convocé para investigar a 77 gestores de salud. El
estudio se desarroll6 metodolégicamente a un nivel de disefio que usa formas no
experimentales, siendo una investigacidén descriptiva y a su vez una indagacion de
clase correlacional. Este procedimiento engendrd resultados, entre los que
establece que el 63,6% de los empleados administrativos padecen sindrome de

burnout, lo que esta inversamente asociado con el rendimiento.



El estudio hallé un vinculo moderadamente negativo entre el padecimiento
de la afeccion denominada sindrome de burnout en su relacién con diversos niveles
del rendimiento profesional. Respecto de los productos resultantes, se establece
gue un buen porcentaje de 63,6%, 27,3% y 9,1% de los empleados fueron
identificados con niveles diversos de sindrome de burnout, respectivamente alto,
medios y sintomas bajos, sin embargo, se determiné que el 62,3% de los
empleados tenia un nivel medio de afectacion a su desempefio profesional; por otra
parte se tiene que el 27,3% tenia un nivel alto y ademas se estableci6 que respecto
del 10,4% se encontraron muestras de un nivel bajo de la afeccién, esto se deduce
de Rho =-0.647 y p.valor = 0.000. En consecuencia, el analisis mostro la existencia
de un vinculo inverso, aunque de naturaleza moderada que asocia la existencia del
sindrome de burnout con la variable que alude al desempefio del sector ejecutivo.
Se encontrd en esta encuesta que respecto de la afeccion del sindrome de burnout
esta causa estragos en diversos aspectos del desenvolvimiento profesional, debido
al cansancio psicolégico y corporal de los empleados, asociados al sobreesfuerzo
laboral y al mismo ambiente de trabajo. Al mismo tiempo, los empleados tienden a

mostrarse compulsivos e irritables en diferentes situaciones.

Dentro de este marco, Canales (2021), en su investigacion de maestria, su
objetivo principal se traz6 en funcidén a descubrir el vinculo existente que asocia el
sindrome de burnout en su relacion con el desempefio profesional real atribuible a
los empleados del area de enfermeria de un establecimiento de salud que se
encuentra ubicado en los Olivos en Lima Perd. Dicha investigacion fue realizada
desde la perspectiva en la cual consideré un enfoque cuantitativo, cuyo disefio
liberado del uso experimental, en el marco de una investigacion hipotético
deductiva. Se convoco para ese proposito a una muestra formada por un conjunto
de 87 profesionales laborantes dentro de un centro de salud. Respecto a los
instrumentos para recolectar datos se hizo uso de un formulario de preguntas,
formado por cuestionarios de alta confiabilidad. De ello, se extrajo como resultado
gue el sindrome de burnout esté correlacion débil con el desenvolvimiento de los
empleados. Como conclusion se establece que, a menor intensidad de sindrome
de burnout, se experimenta niveles de mayor rendimiento laboral entre los

trabajadores de enfermeria, y viceversa.
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Esta investigacion brindara datos y sugerencias idoneas para su aplicacion
desde las direcciones de dichos centros sanitarios, para provecho de los

trabajadores de la salud, usuarios externos y la propia institucion.

De igual manera, Marmolejo (2021), dentro de su trabajo de maestria,
presentd como objetivo el establecimiento con la presencia de afectacion del
sindrome de burnout como factor psicosocial que afecta el rendimiento profesional
de los empleados de enfermeria de un servicio de emergencias. Este trabajo esta
realizado desde la perspectiva cuyo enfoque cuantitativo, ademas de contar con un
disefio que no contempla lo experimental, representando una investigacion de tipo
no aplicado y que posee un caracter transversal. 72 licenciados de enfermeria
conformaron la poblacion, considerando a 61 de ellos como muestra, obtenidos
mediante un muestreo probabilistico simple. Los cuestionarios se utilizan para
recopilar informacion. Los resultados mostraron niveles mas altos del sindrome de
burnout como factor psicosocial del rendimiento profesional de los empleados de

enfermeria.

La conclusion es que tanto el sindrome de burnout y los factores
psicosociales que lo causan se correlacionan negativamente con las variables del
desempeiio laboral, y por tanto no hay una relacion mecanica entre ambas.
Finalmente, si hay un vinculo sélido entre dichos factores psicosociales en general
y el desempefio laboral. Debido a la incidencia del agotamiento emocional, se
evidencio en la muestra de estudio que no solo por el exceso de trabajo, sino
también por el conflicto y la responsabilidad personal, la falta de recursos
emocionales y de capacidad adecuada para confrontar los problemas del dia a dia,

lo cual afecta el estado psicolégico de los profesionales de la salud.

Cabe considerar a Donaire (2021), en cuyo trabajo de maestria, considero
como principal objetivo establecer el vinculo existente que asocia la afectacion del
sindrome de burnout con la variable del desenvolvimiento profesional de los
funcionarios publicos del Hospital Maria Auxiliadora con el apoyo de MINSA (2020).
La investigacion sostuvo un paradigma positivista, de método cuantitativo, tipo
basica, con un disefio de tipo no experimental. Respecto de la muestra o poblacion,
esta estuvo conformada por 165 personas, siendo usada como técnica la encuesta

directa, y la herramienta es un cuestionario. Ademas, dentro de los resultados
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refieren que el sindrome de burnout esta relacionado en un 35 % mas alto de lo
comun con el rendimiento laboral. Se concluyé que hay un vinculo innegable que
asocia la afectacion del sindrome de burnout con el rendimiento profesional entre
los trabajadores de salud dentro de este mencionado hospital. Esta investigacion
muestra que cuando los empleados estan insatisfechos, tienen problemas para
concentrarse, perciben el ambiente de trabajo como sospechoso y se sienten
cansados, podria acarrear que los colaboradores sientan que no estan incluidos en

una parte positiva de la organizacion, lo que se refleja en su desempefio.

De otro lado, respecto de las bases cientificas corroborables en la variable
del sindrome de burnout, se ha comprobado que sobre las caracteristicas presentes
en este sindrome principalmente se manifiesta tanto agotamiento emocional asi
como incertidumbre, expresados en sus actividades de trabajo, con consecuencias
negativas en las organizaciones, los usuarios, y sobre todo respecto de la salud
mental (Hernandez Vargas, 2017). Del mismo modo, se tiene que el sindrome de
burnout es una experiencia subjetiva de sensaciones, cogniciones y actitudes que
pueden conducir a cambios psicofisiologicos en una persona y efectos negativos

en las instituciones laborales, todo como resultado del estrés cronico (Lovo, 2020).

Debe sefialarse que el sindrome de burnout, lo definen como un estado
mental perseverante, negativo y relacionado con el trabajo que ocurre en personas
normales y se manifiesta como sentimientos de incompetencia, incomodidad, falta
de motivacion y disfuncion laboral. Se puede notar que el modelo triaxial siempre
estd implicito en estas definiciones, y ha sido fuertemente criticado por la
superposicion de sintomas descritos como caracteristicas del sindrome con

sintomas depresivos (Bianchi et al., 2015).

Ademas, el sindrome de burnout puede interpretarse como una importante
consecuencia de la afeccion endémica del estrés laboral crénico, que afecta
negativamente tanto a nivel individual como organizacional, y es muy especifico en
determinados campos de trabajo, profesiones, voluntariado o familias, cuando se
trabaja directamente con el usuario, grupos, ya sean pacientes altamente

dependientes o estudiantes conflictivos (Martinez, 2010).
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El agotamiento puede encontrarse en cualquier contexto ocupacional y verse
tanto dentro como fuera de los servicios humanos. Las primeras teorias del
agotamiento se centraron principalmente en factores relacionados con el trabajo;
sin embargo, investigadores recientes explican que los factores ambientales e
individuales también tienen un efecto sobre el sindrome de agotamiento (Maslach
y Goldberg, 1998). El agotamiento a menudo se produce como consecuencia de
una interaccion complicada entre las caracteristicas individuales y los factores del
entorno laboral. Algunos estudios existentes revelan que las causas del
agotamiento con un enfoque en el entorno laboral implican factores estresantes del
rol, estructuras organizacionales y caracteristicas del trabajo. También parece
importante tener en cuenta las caracteristicas individuales al analizar las relaciones

entre el cansancio y el rendimiento profesional (Liuy Lo, 2018).

El agotamiento laboral es un sindrome relacionado con el trabajo
caracterizado por el embotellamiento en el plano afectivo, que lleva a una
disminucién de la eficiencia individual. El agotamiento emocional es, de hecho, un
desapego emocional del trabajo junto con una actitud negativa hacia el lugar de
trabajo y los empleados, la reduccion de la eficiencia significa que los empleados
no pueden trabajar de manera efectiva, el agotamiento laboral ocurre debido a

diversas caracteristicas organizacionales y personales (Arias et al., 2017).

En otras palabras, lo que es estresante para uno puede no serlo para otro.
El sindrome de burnout tiene resultados diferentes a los efectos a corto plazo de la
tension. Principalmente, el burnout se desarrolla después de confrontaciones
repetidas, prolongadas y sin éxito de condiciones de trabajo indeseables. Los
factores desencadenantes del sindrome de burnout entre las personas son
principalmente factores de estrés relacionados con el trabajo. Estos factores
desencadenan la existencia de situaciones de burnout en el trabajo y luego crean
circunstancias perjudiciales. Ademas, el agotamiento relacionado con estos
factores también influye en el rendimiento de los empleados en el trabajo y da como

resultado una baja productividad (Akca y Tepe, 2020).

Asimismo, se ha sefialado que es una consecuencia del estrés cronico de
tipo laboral, donde se experimenta una aversion generalizada por los objetos de

trabajo debido a un alto agotamiento emocional, que afecta no solo al puesto de
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trabajo sino también a la calidad de vida del trabajador. Algunas personas con este
sindrome quieren adaptarse a las demandas y mejorar el desempefio laboral, pero
sus intentos fallan y el sindrome finalmente se instala en la persona (Rivera et al.,
2019). Las consecuencias de este sindrome pueden ser desastrosas para
individuos y organizaciones, como ausentismo, asistencia, insatisfaccion laboral y
jubilacién anticipada, ademas de poner en riesgo la seguridad del paciente debido

al deterioro de la salud biopsicosocial (Vidotti et al., 2018).

Dicho de otro modo, si el estrés laboral persiste durante muchos afios, puede
tener consecuencias nefastas en forma de enfermedades psicosomaticas,
ansiedad, depresion, riesgo de adiccion e incluso suicidio. Si bien en un principio
las manifestaciones de este problema se extendieron a la vida laboral,
eventualmente se comprometieron en todas las circunstancias, incluyendo la vida

familiar y social del trabajador (Vera et al., 2019).

Desde otra perspectiva, la ansiedad se ha asociado con los profesionales
del trabajo social y, ademas del estrés, puede generar resultados personales y
laborales negativos, como: reduccion de la motivacion, reduccion del rendimiento
de los empleados, sobrecarga de trabajo e incluso puede afectar las relaciones
personales y familiares (Caravaca et al., 2022). Cabe mencionar que los
profesionales de la salud a menudo se enfrentan a una tarea compleja que involucra
actividades que requieren un alto compromiso emocional, asi como las

relacionadas con la organizacion del trabajo (Lauracio y Lauracio, 2020).

Ademas, Monteiro et al., (2012) afirman que existen, ademas del estrés
laboral, otras enfermedades profesionales provocadas por la recurrencia y
permanencia del mismo, entre las que destaca el Sindrome de Burnout. Entre los
pioneros en investigarlo se encuentran Maslach y Jackson, que lo caracterizaron
como un problema proveniente del ambiente de trabajo, y no del individuo (Neves
et al., 2014). Para este estudio, adoptamos el concepto establecido por Gil-Monte
(2005), que conceptualiza el sindrome de burnout reconociéndose entre otros
detalles como una reaccién al exceso de manifestaciones de estrés laboral,
especialmente entre aquellos trabajadores cuyo trabajo gira en torno a la
interaccién con otras personas. Sin embargo, los aspectos del trabajo que impactan

negativamente tienden a ser perjudiciales para la salud, generando problemas
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asociados al estrés laboral y por tanto a la afeccion del Sindrome de Burnout. Segun
Carvalho y Magalhées (2011), el burnout suele conducir al deterioro del bienestar

fisico y emocional.

A diferencia del estrés positivo, el sindrome de burnout es siempre perjudicial
para la vida profesional y personal (Benavides-Pereira, 2002). En consecuencia, y
tal como dicen Maslachy Leiter (2016), los trabajadores expresan en su percepcion
afectiva cotidiana la infelicidad y la conciencia de su baja productividad laboral.
Como resultado de ello, las empresas que aspiran a desarrollar sus actividades con
una mayor eficiencia han de considerar como minimo el cuidado higiénico en el
centro de labores. Segun Benavides-Pereira (2002), los sintomas del sindrome de
burnout pueden ser fisicos, conductuales, psiquicos y defensivos. Gil-Monte (2005)
divide el proceso de burnout en dos perfiles, sugiriendo que existe un orden
especifico de presentacion de los sintomas. El primer perfil (sintomas precoces)
esta vinculado al dafio cognitivo y afectivo que perjudica el desempefio en el
cumplimiento de las responsabilidades del empleado; el segundo perfil implica
cualquier consecuencia secundaria de los primeros sintomas, como sentimientos
de culpa por acciones anteriores. Gil-Monte confirma la existencia de burnout solo
en la manifestacion de la segunda fase, considerando la primera fase como mero

estrés laboral.

Al mismo tiempo, Maslach et al., (2001) argumentan que el estrés cronico
diario en el trabajo, la presion excesiva, los conflictos interpersonales y el bajo
reconocimiento de los sintomas son factores que promueven el Sindrome de
Burnout. En linea con esta afirmaciéon, Bakker y Demerouti (2013) sostienen que,
en ciertos casos, la disponibilidad de recursos organizacionales no se corresponde
con las demandas laborales, lo que lleva a la ocurrencia de burnout. Asi, debido a
la relacion entre la disponibilidad de recursos y el burnout, este tema ha trascendido
el campo académico, despertando el interés de los gerentes (Leiter et al., 2014),
buscando minimizar la enfermedad laboral y la baja productividad. El rendimiento
individual también esta relacionado con el compromiso con el trabajo, lo que puede
actuar como un contador del sindrome de Burnout, ya que la energia y el

entusiasmo asociados con el trabajo pueden mitigar el efecto estresante.
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De otro lado, para establecer las dimensiones de la variable se ha
considerado la escala confeccionada por Maslach y Leiter (2016) citados por
Hernadndez Vargas (2017) que esta conformada por un total de veintidds items,
cuya aplicacion permite medir los aspectos mas relevantes, los cuales incluyen el
agotamiento emocional, y ademas la despersonalizacién junto a otras dificultades

concretas.

Respecto de la dimension llamada agotamiento emocional, esta puede
asociarse a la experiencia psicologica de la reduccién de las energias expresada
en cansancio, que aumenta al punto que los trabajadores ya no pueden e incluso
ya no quieren ver mas a sus pacientes; en ese contexto, desarrollan la percepcién
de no poder aportar nada mas, ni a sus pacientes o usuarios, ni a sus compafneros,
ni a sus familiares, ni a si mismos. De esta manera, sienten una profunda
insatisfaccion con sus propios logros profesionales y manifiestan una inclinacién a
exhibir sus insuficiencias y fracasos, en el contexto de una grave pérdida de

autoestima (Hernandez Vargas, 2017).

Ademas, en la dimension denominada despersonalizacion, se hace
referencia a una actitud de alta negatividad y pesimismo dirigida hacia el propio
usuario, manifestando gradualmente una falta de sentimientos y emociones hacia
la condicion de estos, pudiendo darles un trato deshumanizado, con indiferencia,
ausencia de contacto visual y una ausencia de dinamismo en la relacion,

presentando tendencia a actuar con cinismo (Hernandez Vargas, 2017).

No obstante, la dimensién realizacion personal, se refiere a cuando existe
una relaciéon de ayuda, como la relacion médico-paciente, suele centrarse en el
problema, situacion o crisis que vive el usuario. De manera que el usuario busca
una solucién a sus problemas, por lo que la relacion se llena de una mezcla
interminable de emociones: esperanza de solucién, sorpresa, dolor, enfado,
frustracion, miedo, desesperacion, desesperacion o tristeza, dada la situacion del
usuario. Si, la persona que brinda la ayuda (el profesional de la salud) no respondié
satisfactoria 0 adecuadamente a las expectativas generadas por el usuario,

frustrando tanto al usuario como al profesional de la salud.
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Esta Gltima caracteristica suele ignorarse por la gran mayoria de los propios
usuarios, pero de otra parte, se manifiesta una acumulacion de frustracion en los
profesionales que trabajan en las empresas, desarrollando una actitud pesimista
hacia el trabajo, exhibiendo sentimientos de duda, cuyo resultado es la pérdida de
motivacion del médico cuando esta actitud pesimista se vuelve corriente,
expresando sentimientos de incompetencia y fracasos, lo que lleva a cuestionar su

propia aptitud profesional (Hernandez Vargas, 2017).

Respecto a la dimension denominada desempefio laboral, debe sefialarse
gue el mismo se ha definido como cualquier comportamiento cognitivo, mental,
motor e interpersonal controlado por un individuo, clasificado por competencia, que
es importante para la obtencion de las metas al interior de una organizacion
(Salgado y Cabal, 2011). En ese sentido, se puede considerar el desempefio laboral
como la eficiencia con la que los colaboradores realizan su trabajo, lo que se
requiere en una empresa y, como tal, convirtiendose para las empresas actuales

en toda una ventaja competitiva (Chiavenato, 2019).

Asimismo, el desempefio laboral es reconocido como la principal fortaleza
de la institucion, el cual se torna necesario para lograr resultados y que estos sean
sostenibles en el tiempo (Bautista et al., 2020). El desempefio laboral se define
como la potencialidad de estructurar y desarrollar toda actividad que combinada
pueda resultar un comportamiento productivo entre los involucrados (Robbins y
Judge, 2017).

Es por ello que el desemperio laboral como constructo tedrico consiste en
comportamientos encontrados en las observaciones de los empleados que
contribuyen al logro de resultados. Por lo tanto, el analisis y evaluacién de
desempenio laboral es una ventaja en las diferentes actividades de la organizacion,
gue puede optimizar la seleccion de personal, dar compensacién y compensacion
o desarrollo de capacidades. Sin embargo, es importante considerar el equilibrio
trabajo-familia, a menudo conflictivo, para lo cual se pueden implementar politicas

dirigidas a resolver el conflicto trabajo-familia (Pashanasi et al., 2021).

El desempefio se considera como un concepto que se cumple en la direccion

de completar la tarea y lograr el propdsito de manera de cumplir con los criterios
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predeterminados dentro del marco de la tarea, el desemperio laboral del empleado
generalmente se define como un esfuerzo del individuo que sirve para el
desempeio organizacional (Akca y Tepe, 2020). Los esfuerzos contribuyen a las
metas institucionales mediante la evaluacién de desempefio de un empleado con
respecto a las actitudes y los resultados que tienen con el trabajo en comparacion
con sus colegas. En un entorno de trabajo competitivo, las personas tienen una
gran parte del éxito de las organizaciones. En algunos casos, si los empleados
logran alcanzar el éxito a través de un trabajo eficaz y eficiente, puede ser necesario
recompensarlos para garantizar la continuidad del desempefio. Por otro lado, es
importante motivar a los empleados que no tienen el mismo desempefio que sus

comparnieros (Akcay Tepe, 2020).

De esta manera se consideran dos componentes principales del desempefio
empresarial que se denominan desempefio de tareas y desempefio contextual. El
desempeiio de tareas se ocupa de los principales procesos técnicos o actividades
en curso en una empresa (Donaire, 2021). Por ejemplo; operaciones de produccion,
operaciones de entrega de productos terminados, suministro de materiales y
relaciones con subordinados u operaciones de servicio. Por otro lado, el
desempeiio contextual incluye comportamientos que desarrollan y contribuyen a la
cultura y el clima organizacional que afectan a los empleados que realizan
actividades diarias en la empresa. Incluye la construccion de confianza, calmar la
hostilidad y las situaciones de conflicto. Brevemente, el desempefio es un concepto
sobre el logro de tareas y responsabilidades que contribuyen a la fabricacién o

servicio de produccién o tareas de gestion (Liu y Lo, 2018).

Por lo tanto, el desempefio laboral esta determinado por las acciones de los
trabajadores como resultado de sus actividades asignadas y las contribuciones que
dependen de su puesto, el cual se rige por la regulacion entre el trabajador y la
empresa. Asi mismo, esta es una respuesta al cumplimiento de las tareas laborales
asignadas, adaptdndose adecuadamente a sus requerimientos y al de la
organizacion con el fin de ser eficientes, eficaces y efectivos facilitaran su
cumplimiento, las responsabilidades asignadas a fin de lograr las metas propuestas

y por ende los objetivos, en base al éxito de la empresa (Bautista et al., 2020).
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Sin  embargo, la insatisfaccion con el propio trabajo, aunque
presumiblemente es una consecuencia o concomitante del agotamiento, se centra
mas en el trabajo que en uno mismo. A un empleado insatisfecho no le gusta el
trabajo, mientras que un empleado “quemado” se siente incapaz de realizarlo
adecuadamente (Bianchi et al.,, 2015). Las fuentes de insatisfaccion laboral
incluyen muchas caracteristicas relacionadas con el trabajo, independientes de la
moral y la competencia subjetiva del titular, como el salario, las practicas de

supervision y la simpatia de los colegas (Bianchi et al., 2015).

Cabe sefialar que, el desempeifio laboral de los trabajadores de instituciones
publicas, es de suma importancia para su autoevaluacion y sus logros, y las
personas deben estar satisfechas con esto en su lugar de trabajo, la satisfaccion
laboral son los sentimientos negativos o positivos que las personas tienen sobre las
actividades que realizan en el lugar de trabajo, la satisfaccion laboral es la posicion
o actitud de un trabajador o empleado que es responsable del trabajo. En este
sentido, sus necesidades y deseos son diferentes y dificiles de entender (Pashanasi
et al., 2021).

Por lo tanto, los antecedentes principales del desempefio de la tarea son la
capacidad para realizar el trabajo y la experiencia previa. En un contexto
organizacional, el desempefio de tareas es un acuerdo contractual entre un gerente
y un subordinado para realizar una tarea asignada. El desempefio de las tareas
encomendadas se divide en dos segmentos: el desempefio de las tareas técnico-
administrativas y el desempefio de las tareas de liderazgo. El desempefio laboral
esperado que comprende la planificacion, organizacién y administracion del trabajo
diario a través de la capacidad técnica, el juicio comercial, etc., se denomina
desempefio de tareas técnico-administrativas. El desempefio de la tarea de
liderazgo se etiqueta mediante el establecimiento de objetivos estratégicos, el
mantenimiento de los estandares de desempefio necesarios, la motivacion y la
direccion de los subordinados para realizar el trabajo a través del estimulo, el

reconocimiento y la critica constructiva (Tripathy, 2014).

Sin embargo, Borman y Motowidlo (1997) en el contexto del desempefio de
tareas definieron el desempefio laboral como la efectividad de los trabajadores en

el desempefio de las tareas que se les asignan, recompensando a la organizacion
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y a los individuos proporcionalmente mientras se logra la visién organizacional.
Werner (1994) ha sintetizado las proposiciones anteriores sobre el desempefio de
tareas relacionandolas con la recompensa formal de la organizacién enunciando
como la habilidad y el comportamiento demostrados que influyen en la produccion
directa de bienes o servicios, o cualquier tipo de actividades que brindan apoyo

indirecto al nucleo técnico de la organizacion.

En otras palabras, el desempefio es multidimensional y multifacético, a
menudo agrupado en torno a tres dimensiones amplias: (1) desempeiio de tarea,

(2) desempeiio contextual y (3) desempefio organizacional.

Cabe resaltar que en la dimensién desempefio de tarea, se refiere a una
perspicacia y competencia técnica, habilidades orientadas al trabajo, y la
especificidad asociada, consiste en las competencias, sabiduria y habilidad de los
colaboradores. También, menciona las siguientes caracteristicas, sensata toma de
decisiones, firmeza de organizacion y planificacion, determinacion para resolver
problemas, conocimiento técnico y productividad, enfoque en la cantidad, como

también en la calidad del trabajo (Salgado y Cabal, 2011).

Para la dimension desempefio contextual, significa que las habilidades de
los colaboradores no son lo Unico, entretejidas con actitudes dirigidas a la
orientaciéon a metas y resultados, la autonomia, el compromiso institucional, la
contribucion, la reciprocidad con los demas y el compartir, ademas de la

transferencia se los conocimientos (Salgado y Cabal, 2011).

Finalmente, en la dimension desempefio organizacional, se refiere al apoyo
voluntario al desempefio de la agencia, apoyo opcional a la calidad del trabajo,
asimismo el uso adecuado del tiempo, recursos de la agencia, asistencia laboral,
uso eficiente del tiempo y bitacora voluntaria para el trabajo eficiente. (Salgado y
Cabal, 2011).
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1. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

El estudio fue de naturaleza basica o pura, cuyo propdsito fue comprender
la realidad del fenébmeno objeto de estudio, el cual se asocia a las variables tal como
se presentan espontaneamente en su entorno (Hernandez y Mendoza, 2018).

En cuanto al enfoque del estudio, este resultado cuantitativo, puesto que se
aboca a la medicion objetiva y el discernimiento estadistico de los datos
recolectados en las éareas de exploracion antes mencionadas (Hernandez y
Mendoza, 2018).

Por ultimo, es importante mencionar que este trabajo presenta un nivel de
tipo correlacional, porque involucra la asociacion de dos variables, con el propdsito
de hallar cierto vinculo entre estas y como se afectan mutuamente (Hernandez y
Mendoza, 2018).

Disefio de investigacion

En esta investigacion, se elabord un disefio no experimental, en el sentido
de que no se modificd ninguna de las variables de estudio, ademas de precisar que
el estudio fue transversal en el sentido de que se realiz6 sobre una muestra
poblacional durante un periodo de tiempo (Hernandez y Mendoza, 2018).

Este estudio también se inserta en el uso del método hipotético deductivo,
dado que se derivd de reglas generales que luego se aplican a situaciones

individuales (Hernandez y Mendoza, 2018).
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3.2 Variables y operacionalizacion

V1: Sindrome de burnout

Es considerado al conjunto de signos y sintomas que se vinculan al
agotamiento emocional y también a la desconfianza, expresadas en el contexto del
trabajo, perjudicando con ello a organizaciones, usuarios, y sobre todo a la salud
psicolégica de los directamente afectados (Hernandez Vargas, 2017).

Esta variable, definida operativamente, se asocia a la escala de Maslach y
Leiter (2016), que mide las tres clases de expresiones del sindrome de Burnout:
agotamiento emocional, despersonalizacién y realizacion personal (Hernandez
Vargas, 2017).

Acerca de los indicadores de la manifestacion de la variable sindrome de
burnout, se consider6 para la dimensién agotamiento emocional: exhausto,
cansado/ agotado y fatigado. En cuanto a la dimension despersonalizacion:
reconoce actitudes y distanciamiento. Asimismo, realizacion personal: efectividad,
realizacion personal.

Asimismo, en la recoleccion de datos o informacidon se empleara la técnica
de encuesta y utlizara el cuestionario como instrumento, con respuestas

establecidas en escala ordinal tipo Likert.

V2: Desempeiio laboral

Salgado y Cabal (2011) definen el desempefio laboral como cualquier
comportamiento cognitivo, psicolégico, motor e interpersonal controlado por el
individuo, clasificado de acuerdo a su competencia e importante para las metas de
la organizacion.

En relacion a la definicion operacional de la variable se consider6é que el
desempefio es multidimensional y multifacético, y a menudo se agrupa en torno a
tres dimensiones: desempefio de tarea, desempefio contextual y desempefio
organizacional (Salgado y Cabal, 2011).

Cabe mencionar que, en relacion alos indicadores de la variable desempefio

laboral se consideré para la dimension desempefio de tarea: Capacidades,
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conocimientos, habilidades y técnicas. Para la dimension desempefio contextual:
metas, iniciativa y capacitacion. De acuerdo a la dimensién desempefio
organizacional: eficiencia y eficacia.

Asimismo, en la recoleccion de datos o informacion se empleara la técnica
de encuesta y utilizara el cuestionario como instrumento, con respuestas

establecidas en escala ordinal tipo Likert.

3.3. Poblacion, muestra'y muestreo (incluir criterios de seleccidn)

Poblacién

Se refiere a la serie de elementos que cumplen con un criterios o
caracteristicas especificas o en comun (Hernandez et al., 2014). De esta manera,
la poblacion para este estudio es el conjunto de trabajadores administrativos de la
Red de Salud de Ancash, segun se precisa en el oficio N° 0016-2022-
GRA/DIRESA/RSPS/D.

En los criterios de inclusion: Se considerd a los empleados administrativos
del sistema de salud de Ancash que estuvo presente al momento de la aplicacion
del cuestionario.

Para los criterios de exclusion: No se consider6 a los trabajadores
administrativos del sistema de salud de Ancash que no estuvieron presentes al
momento de la aplicacion del cuestionario, por motivos de permiso, vacaciones o

licencia por enfermedad.
Muestra

Una muestra es esencialmente un subgrupo de la poblacién que realmente
se estudio, establecido por las caracteristicas que se estudiaran en el conjunto de

datos (Arias, 2016). Sin embargo, la muestra de la investigacién estuvo establecida

por el total de trabajadores administrativos de una red de salud de Ancash.
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Muestreo

El muestreo es un procedimiento con que se conoce la confiabilidad y
precision de cada elemento de la muestra (Arias, 2016). El muestreo para la
investigacion es probabilistico, asi mismo es necesario mencionar que el nivel de
confianza es del 95%. Para conseguir la muestra, se insertaron los siguientes datos

en la formula de poblacion finita:

Para su determinacion, se aplicara la siguiente férmula:

(Z)Z*p*q*N

N = e
e2* (N-1)+ @7 *q"p
92 *(1.95)? * (0.5) * (1 — 0.5)
N= ———— -
(0.05)?* (92 -1) + (1.95)%2 * (0.5) * (1 — 0.5)
n= 75

Luego de aplicar la formula de Arkin y Colton (1995), para encontrar el tamafio de
una muestra representativa de poblaciones finitas de confiabilidad del 95%, se

obtuvo una muestra de 75 trabajadores administrativos.
Unidad de anélisis

Por otro lado, se consideré como una unidad de analisis el elemento o sujeto
a medir gue constituye una poblacién (Hernandez et al., 2014), en ese sentido esta

investigacion considera como unidad de analisis a los trabajadores administrativos

de una red de salud de Ancash.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En este trabajo de investigacion, la técnica aplicada fue la encuesta,
considerada como un medio de recoleccion de datos estandar, establecido con el
proposito de recolectar informacién de una muestra que debe ser representativa de
la poblacion de estudio y limitada por las preguntas, la cual recolecté un conjunto
de datos (Creswell, 2013).

Instrumento

El instrumento que se utiliz6 fue cuestionario, esta herramienta es
fundamental por su facilidad de levantamiento de la informacion a obtener, técnica
de investigacion social que presenta una enorme variabilidad de datos y objetividad,
con una dimension representativa (Arias, 2016).

En este sentido, cabe mencionar que se desarrollé dos cuestionarios, ambos
tipos Likert, con 5 escalas, el cuestionario fue elaborado por la autora de la
investigacion, con base en las dimensiones operativas de las variables de

investigacion, con una duracion estimada de aproximadamente 15 minutos.

Ficha técnica de instrumento 1:
Nombre: Cuestionario de sindrome de burnout
Autora: Carmen Rosa Gonzales Reyes

Dimensiones: Agotamiento emocional, despersonalizacion, realizacién personal

Ficha técnica de instrumento 2:

Nombre: Cuestionario de desemperio laboral

Autora: Carmen Rosa Gonzales Reyes

Dimensiones: Desempefio de tarea, desempefio contextual, desempefio

organizacional

25



Validez y confiabilidad

En cuanto a la validez de la encuesta, es importante resaltar su importancia
en la validacién de los formularios de preguntas, logrando asi uno de los elementos
esenciales de validez y confiabilidad (Hernandez et al., 2014).

En cuanto al estudio, la verificacion textual del documento tuvo en cuenta la
verificacion de expertos, para conocer sus opiniones favor referirse al anexo de esta
investigacion. Se obtuvieron resultados consistentes de “aplicable” teniendo en
cuenta el formato de respuestas dicotdmicas establecido por la UCV.

Con referencia a la validacion de las preguntas que son parte de los dos
instrumentos, asimismo se realiza la consulta a tres expertos, Para el resumen de
la validez del contenido de los instrumentos se ha elegido al Dr. Julio Roberto
Izquierdo Espinoza Dr. En Gestion Publica y Gobernabilidad, asi mismo cuenta con
maestria en Gestion talento humano, cuenta con experiencia en docencia en temas
de investigacion. Por otro lado, el Dr. Jaime Laramie Castafieda Gonzales es Doctor
en Gestion Publica y Gobernabilidad, cuenta con experiencia en el sector publico,
ademas en investigacion. Asi mismo el Mg. Carlos Arturo Santamaria Vilchez tiene
maestria en Gestion Publica, ademas tiene experiencia en el sector publico y en
temas de investigacion, el instrumento es sometido al juicio de los expertos quienes
emitieron su opinidn acerca de las preguntas que constituyen el cuestionario de las
variables de investigacion. De acuerdo al formato proporcionado por el laboratorio,
se obtiene como resultado general aplicable por consenso de los expertos, en tal
sentido, la ficha de verificacion de los expertos se adjunta al trabajo actual en
anexos.

Se ha seleccionado al primer experto, considerando sus conocimientos en
los temas relacionados a las variables en estudio y por ser docente en
investigacion, el segundo experto y al tercer experto por su grado de
especializacion, por su experticia en el sector de la unidad de analisis y
conocimientos en temas de gestion publica, en el este estudio se consider6 la
variable de sindrome de burnout y desempefio laboral.

En lo que respecta a las pruebas de confiabilidad, esta se define como el
rango en el que los resultados son similares cuando el instrumento se aplica

repetidamente a la misma persona y/o sujeto (Hernandez et al., 2014), junto con el
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Alfa de Cronbach es una medida estadistica utilizada para cuantificar la
confiabilidad del instrumento.

En este sentido, cabe mencionar que se aplicé el criterio Alfa de Cronbach,
considerando la prueba piloto previamente establecida de 15 usuarios, teniendo en
cuenta el nivel establecido por George y Mallery (2003) para el valor Alfa de
Cronbach, el valor obtenido del programa Alfa de Cronbach, los detalles se
encuentran en el documento adjunto.

En cuanto a los resultados obtenidos de la variable cuestionario de sindrome
de burnout, el indice de confiabilidad obtenido es igual a 0,904, pudiendo suponerse
gue la escala presenta excelente confiabilidad, y su aplicacion beneficia, en relacion
a las variables del cuestionario de desempefio laboral, el indice de confiabilidad
obtenido es igual a 0,911, se puede considerar que el instrumento tiene una
excelente confiabilidad y su aplicacion procede.

En conclusion, es necesario mencionar que los instrumentos de
investigacion permitieron alcanzar un nivel importante de confiabilidad, siendo los
detalles de los valores de las variables y las preguntas acerca de Alpha de

Cronbach una parte esencial de los contenidos anexados al presente estudio.

3.5 Procedimientos

A continuacion, se resumen los procedimientos establecidos en la
investigacion, luego de aprobado el proyecto de investigacion, se procedié a
realizar la recoleccion de literatura con la finalidad de comprender las variables del
estudio.

Con la informacién obtenida se elabor6 los instrumentos de campo, que
fueron validados por expertos, asimismo se realizo la recoleccion de datos sobre la
muestra anteriormente definida de trabajadores de una red de salud de Ancash,
debido a que se contaba con la autorizacion de esta institucion.

Posteriormente, se aplicé los instrumentos establecidos y, con la informacion
obtenida, se realiza el procesamiento estadistico y la interpretacion de los
resultados, tanto los descriptivos, como también los de analisis inferencial, se utilizé
para estos ultimos el coeficiente de correlacion de Spearman, asumiendo las

normas éticas del estudio.
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Luego se desarrollo la discusion de los datos obtenidos y se posteriormente
la verificacién de hipotesis con el fin de formular conclusiones y propuestas de
recomendaciones establecidas. Finalmente, se elaboro el informe final del trabajo
y se recogieron las observaciones requeridas por el docente consultor para la
presentacion final del estudio.

3.6 Método de analisis de datos

Con respecto a la metodologia del andlisis de datos cabe sefialar que una
vez que se obtuvo la muestra y la aplicacion del cuestionario por cada variable de
este estudio se utilizara estadistica descriptiva, para lo cual se usara
procedimientos estadisticos a través del software SPSS con la finalidad de describir
y presentar el porcentaje de informacion en tablas y gréaficos, al mismo tiempo de
construir la inferencia estadistica, donde de determina qué prueba utilizar, que
puede establecerse como prueba paramétrica o no parameétrica con el proposito de
probar las hipoétesis del estudio. Es importante tener en cuenta que los valores de
la escala de Likert del 1 al 5 se determinan a partir de la escala, las cuales se
precisan (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre, por
lo tanto, corresponden a estos valores. De esta forma, segun el cuestionario, las
dos variables de estudio ya se consideraron ordinales, en ese sentido no se

recomienda la prueba de normalidad y Rho de Spearman en el estudio.

3.7  Aspectos éticos

Esta investigacion tiene plena total apego a la originalidad y la verdad, en
cuanto al instrumento resultante y sus posibles aplicaciones posteriores, la cual se
informo a los encuestados de las motivaciones de la investigacion y el debido uso
confidencial de la informacion obtenida, conforme al principio ético de respeto a los

empleados administrativos del sistema de salud de Ancash.
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IV. RESULTADOS

En el presente apartado se aprecia el analisis descriptivo e inferencial,
considerando las variables establecidas en la presente investigacion, precisados
en el objetivo general y especificos. Dado que las variables en este estudio tenian
medidas numeéricas, se decidio realizar una prueba de normalidad, permitiendo la
eleccién de pruebas estadisticas comparativas paramétricas 0 no paramétricas.
Ademas, la muestra procesada fue < de 50, por lo que se utilizé la prueba de
Kolmogorov-Smirnov, teniendo en cuenta un error estadistico inferior al 5% (0,05)

para identificar distribuciones significativamente diferentes de la normalidad.

Cabe mencionar que para el analisis de la prueba de normalidad se
establece la siguiente hipoétesis, en donde el Ho establece que los datos provienen
de una distribucion normal, H1 sefiala que los datos no provienen de una
distribucion normal. Para laregla de decision se tomo, p valor <0,05 de esta manera

se rechaza Ho.

Tabla 1.

Pruebas de normalidad (Kolmogorov-Smirnov)

Variables Estadistico gl Significancia
Sindrome de burnout 0,150 75 0,000
Desempefio laboral 0,147 75 0,000

Nota. Andlisis del SPSS V.21

En la tabla se puede observar que cuando se somete la prueba de
normalidad a nivel de variable, se observa que el error estadistico es menor al valor
predeterminado (0.05), por lo que se infiere que las distribuciones no provienen de
una distribuciéon normal. Por lo tanto, se requiere una prueba estadistica no
paramétrica, en tal sentido se considera a la prueba Rho de Spearman, como la

mas pertinente.
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4.1 Resultados descriptivos

La descripcién de los resultados, se establecieron acorde al objetivo general
y especificos. En relacién al objetivo general: Determinar la relacion entre el
sindrome burnout y el desempefio laboral de los trabajadores de una red de salud

en Ancash, 2022, se detalla a continuacion:
Tabla 2.

Tabla de frecuencia de las variables sindrome de burnout y desempefio laboral.

Desempefio laboral Total
Inadecuado Regular Adecuado
Bajo Recuento 0 9 7 16
% del total 0,0% 12,0% 9,3% 21,3%
Sindrome Medio Recuento 5 0 23 28
de burnout % del total 6,7% 0,0% 30,7% 37,3%
Alto Recuento 6 25 0 31
% del total 8,0% 33,3% 0,0% 41,3%
Total Recuento 11 34 30 75
% del total 14,7% 45,3% 40,0%  100,0%

Nota. Resultados del SPSS V.21

Respecto a los resultados obtenidos, se aprecia que en la tabla cruzada de
la variable sindrome de burnout y desempefio laboral acorde al objetivo general de
investigacion, de un total de 25 (33,3%) de los trabajadores administrativos de una
red de salud de Ancash, quienes perciben que el sindrome de burnout es alto, por
tal motivo el desempefio laboral que presentan dichos trabajadores tiende a ser
regular. Del mismo modo, 23 (30,7%) de los trabajadores refiere tener un nivel
medio de este sindrome, por lo que los trabajadores presentan un adecuado
desempeiio laboral. También, 9 (12,0%) presentan un bajo nivel de sindrome en
mencion, por lo que los trabajadores presentan un nivel de desempefio laboral
regular.

De la misma manera, respecto a la variable sindrome de burnout se aprecia
gue, segun la muestra de estudio constituida por los trabajadores administrativos
de una red de salud de Ancash, el 41,3% refiere que es alto, ademas el 37,3%
sostuvo que presenta un nivel medio, también un 21,3% sefala que dicho sindrome

es de nivel bajo.
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Cabe mencionar que para la variable sindrome de burnout se ha trabajado
con una escala de valoracion y se ha estimado el rango que se detalla a
continuacion: nivel alto se ha considerado de 51 a 59, nivel medio de 43 a 50, y
finalmente para el nivel bajo de 33 a 42.

Ademas, respecto a la variable desempefio laboral se aprecia que el 45,3%
de los trabajadores administrativos refiere un nivel regular, un 40,0% sefialo que el
desempeio laboral es adecuado, sin embargo, un 14,7% de los trabajadores
manifesté que es inadecuado.

Del mismo modo, es importante mencionar que para la variable desempefo
laboral, se ha trabajado con una escala de valoracién y se ha estimado el rango
gue se detalla a continuacion: nivel adecuado se ha considerado de 51 a 59, nivel
medio de 43 a 50, y finalmente para el nivel bajo de 33 a 42.

En cuanto a los resultados relacionados con el primer objetivo especifico de
este estudio, determinar la relacion entre el agotamiento emocional con el
desempeiio laboral de los trabajadores de una red de salud en Ancash, 2022, se

detalla a continuacion:

Tabla 3.

Tabla de frecuencia de la dimensidn agotamiento emocional y variable desempefio
laboral.

Desempeiio laboral Total

Inadecuado Regular Adecuado
Bajo Recuento 0 9 7 16
% del total 0,0% 12,0% 9,3% 21,3%
Agotamiento  Medio  Recuento 5 18 23 46
emocional % del total 6,7% 24,0% 30,7% 61,3%
Alto Recuento 6 7 0 13
% del total 8,0% 9,3% 0,0% 17,3%
Total Recuento 11 34 30 75
% del total 14,7% 45,3% 40,0% 100,0%

Nota. Resultados del SPSS V.21

Al respecto mencionar que los resultados muestran que, en la tabulacion
cruzada de las dimensiones de agotamiento emocional y desempefio laboral segun
el primer objetivo especifico de investigacion, entre el total de 23 (30.7%)

31



administrativos de la red de salud de Ancash, consideraron que el agotamiento
emocional es en un nivel medio, por lo que el desempefio laboral de los Ejecutivos
tiende a ser de nivel adecuado. Asimismo, 18 (24,0%) trabajadores reportaron un
nivel medio de agotamiento emocional, por lo que los trabajadores se
desempefiaban con nivel regular en el trabajo. Ademés, 9 (12,0%) del personal
administrativo presentaron niveles bajos de agotamiento emocional, por lo que su
desempefio laboral se ubicé en nivel regular.

De la misma manera, respecto a la dimensién agotamiento emocional se
aprecia que, segun la muestra de estudio establecida por los trabajadores
administrativos de una red de salud de Ancash, el 61,3% refiere un nivel medio,
ademas el 21,3% sostuvo que presenta un nivel bajo, y, un 21,3% sefialé que es
de nivel bajo.

Es importante mencionar que para la dimension agotamiento emocional se
ha trabajado con una escala de valoracion y se ha estimado el rango que se detalla
a continuacion: Nivel alto se ha considerado de 24 a 28, nivel medio de 18 a 23,y
finalmente para el nivel bajo de 12 a 17.

Ademas, respecto a la variable desempefio laboral se aprecia que el 45,3%
de los trabajadores administrativos refiere un nivel regular, un 40,0% sefialo que el
desempeiio laboral es adecuado, sin embargo, un 14,7% de los trabajadores
manifesto que es inadecuado.

En cuanto a los resultados relacionados con el segundo objetivo especifico
de este estudio, determinar la relacion entre la despersonalizacion con el
desempeiio laboral de los trabajadores de una red de salud en Ancash, 2022, se
detalla:
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Tabla 4.

Tabla de frecuencia de la dimensién despersonalizacion y de la variable
desempeifio laboral

Desempeiio laboral Total
Inadecuado Regular Adecuado

Bajo Recuento 0 9 29 38

% del total 0,0% 12,0% 38,7% 50,7%

Despersonali- Mediano Recuento 11 7 1 19

P %deltotal  147%  9,3%  13% 253%
zacion

Alto Recuento 0 18 0 18

% del total 0,0% 24,0% 0,0% 24,0%

Total Recuento 11 34 30 75

% del total 14,7% 45,3% 40,0% L00,0%

Nota. Resultados del SPSS V.21

Se precisa que los resultados muestran que en la tabla cruzada de la
dimension despersonalizacion y desempefio laboral acorde al segundo objetivo
especifico de investigacion, de un total de 29 (38,7%) de los trabajadores
administrativos de una red de salud de Ancash perciben que la despersonalizacion
es de nivel bajo, por tal motivo el desempefio laboral que presentan los trabajadores
administrativos tiende a ser adecuado. Del mismo modo, 18 (24,0%) de los
trabajadores refieren un nivel alto de la dimension despersonalizacion, por lo que
los trabajadores presentan un regular desempefio laboral. También, 11 (14,7%) de
los trabajadores administrativos presentan un nivel de despersonalizacion medio,
por lo que los trabajadores presentan un nivel de desempefio laboral inadecuado.

De la misma forma, respecto a la dimension despersonalizacion se aprecia
gue, segun la muestra de estudio establecida por los trabajadores administrativos
de una red de salud de Ancash, el 50,7% refiere un nivel bajo, ademas el 25,3%
sostuvo que presenta un nivel medio, y, un 24,0% sefialé que es de nivel alto.

Es importante mencionar que para la dimension despersonalizacion se ha
trabajado con una escala de valoracién y se ha estimado el rango que se detalla a
continuacién: Nivel alto se ha considerado de 16 a 18, nivel medio de 12 a 15, y

finalmente para el nivel bajo de 8 a 11.
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Ademas, respecto a la variable desempefio laboral se aprecia que el 45,3%
de los trabajadores administrativos refiere un nivel regular, un 40,0% sefialo que el
desempeio laboral es adecuado, sin embargo, un 14,7% de los trabajadores
manifest6é que es inadecuado.

En cuanto a los resultados relacionados con el tercer objetivo especifico de
este estudio, determinar la relacion entre la realizacion personal con el desempefio
laboral de los trabajadores de una red de salud en Ancash, 2022, se detalla a

continuacion:

Tabla 5.

Tabla de frecuencia de la dimension realizacion personal y la variable desempefio
laboral.

Desempefio laboral Total
Inadecuado Regular Adecuado

Bajo Recuento 0 0 6 6

% del total 0,0% 0,0% 8,0% 8,0%

Realizacion Medio  Recuento 5 15 24 44
personal % del total 6,7% 20,0% 32,0% 58,7%
Alto Recuento 6 19 0 25

% del total 8,0% 25,3% 0,0% 33,3%

Total Recuento 11 34 30 75
% del total 14,7%  45,3% 40,0% 100,0%

Nota. Resultados del SPSS V.21

Al respecto mencionar que los resultados que se muestran en la tabla
cruzada de la dimension realizacion personal y desempefio laboral, acorde al tercer
objetivo especifico de investigacion, de un total de 24 (32,0%) de los trabajadores
de una red de salud de Ancash perciben que la realizacion personal es de nivel
medio, por tal motivo el desempefio laboral que presentan los trabajadores
administrativos tiende a ser adecuado. Del mismo modo, 19 (25,3%) de los
trabajadores refieren un nivel de la dimension realizacion personal medio, por lo
gue los trabajadores presentan un regular desemperio laboral. También, 15 (20,0%)
de los trabajadores administrativos presentan un nivel de realizacion personal
medio, por lo que los trabajadores presentan un nivel de desempefio laboral regular.

De la misma manera, respecto a la dimensiéon realizacion personal se

aprecia que, segun la muestra de estudio establecida por los trabajadores
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administrativos de una red de salud de Ancash, el 58,7% refiere un nivel medio,
ademas el 33,3% sostuvo que presenta un nivel alto y, un 8,0% sefialé que es de
nivel bajo.

Es importante mencionar que para la dimension realizacién personal se ha
trabajado con una escala de valoracion y se ha estimado el rango que se detalla a
continuacioén: Nivel bajo de ha considerado de 9 a 12, nivel medio de 13 a 16, y
finalmente para el nivel alto de 17 a 19.

Ademas, respecto a la variable desempefio laboral se aprecia que el 45,3%
de los trabajadores administrativos refiere un nivel regular, un 40,0% sefialo que el
desempeio laboral es adecuado, sin embargo, un 14,7% de los trabajadores

manifesté que es inadecuado.

4.2 Resultados inferenciales

Cabe mencionar que, de acuerdo con el objetivo general de esta
investigacion y los objetivos especificos formulados, se realizé activamente el
analisis de razonamiento para predecir los siguientes resultados. Después del
desarrollo del cuestionario y el valor del coeficiente de correlacion de Spearman, se

muestran a continuacion los resultados.
4.2.1 Contrastacion de la hipotesis general

En relacion al objetivo general: Determinar la relacion entre el sindrome
burnout y el desempefio laboral de los trabajadores de una red de salud en Ancash,
2022. En tal sentido se constatd la hipotesis principal correspondiente a este
objetivo:

Ho: El sindrome de burnout no se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores de una red de salud en Ancash, 2022

H1: El sindrome de burnout se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores de una red de salud en Ancash, 2022
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Tabla 6.

Correlacion entre el sindrome de burnout y el desempefio laboral de los

trabajadores de una red de salud en Ancash, 2022

Sindrome Desempefio

de burnout laboral

Coeficiente de 1,000 -0,638
Sindrome de  correlacion de

burnout significancia - 0,000

Rho de N 75 75

Spearman Coeficiente de -0,638 1,000
Desempefio correlacion de

laboral significancia 0,000 -

N 75 75

Nota. Resultados del SPSS V.21

Los resultados de tabla, al respecto mencionar que segun Martinez y Campo
(2015), cuyo valor muestra una correlacion negativa moderada (-0,638) entre las
variables sindrome de burnout y desempefio laboral sefialado por la prueba no
paramétrica Rho de Spearman. Ademas, se aprecia que la prueba es significativa
p valor =0,000. Lo que demuestra la hipotesis de estudio planteada, el sindrome de
burnout se relaciona con el desemperio laboral de los trabajadores de una red de
salud en Ancash, 2022. Sin embargo, se precisa que a mayor sindrome de burnout
disminuye el desempefio laboral, toda vez que se evidencia que, a medida que los
trabajadores administrativos presentan sintomas o signos de sindrome de burnout,

esta condicion hace que el desemperio laboral no sea el adecuado.

Por lo tanto, la correlacion negativa (inversa) indica que, si el sindrome de
burnout presenta un nivel alto, por consiguiente, el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos disminuira y no sera el adecuado para cumplir con sus
funciones. De manera que, si el nivel de sindrome de burnout de los trabajadores
administrativos es bajo, por consiguiente, los trabajadores administrativos

presentaran un mayor nivel de desemperio laboral.
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4.2.2 Contrastacion de la primera hipotesis especifica

Desde otra perspectiva, los objetivos especificos utilizados actualmente se
establecen considerando las dimensiones establecidas para la variable sindrome
de burnout y desempefio laboral, siendo el primer objetivo especifico: Determinar
la relacion entre el agotamiento emocional con el desempefio laboral de los

trabajadores de una red de salud en Ancash, 2022.

Ho: El agotamiento emocional no se relaciona con el desempeiio laboral de los

trabajadores de una red de salud en Ancash, 2022

H1: El agotamiento emocional se relaciona con el desempeiio laboral de los

trabajadores de una red de salud en Ancash, 2022
Tabla 7.

Correlacion entre el agotamiento emocional con el desempefio laboral de los

trabajadores de una red de salud en Ancash, 2022

Agotamiento Desempeiio

emocional laboral
Coeficiente de 1,000 -0,425
correlacion de

Agotamiento

emocional significancia - 0,000
Rho de N 75 75
Spearman Coeficiente de -0,425 1,000

Desempefio correlacion de

laboral significancia 0,000 -

N 75 75

Nota. Resultados del SPSS V.21

Los resultados de tabla, al respecto mencionar que segun Martinez y Campo
(2015), cuyo valor muestra una correlacién negativa moderada (-0,425) entre la
dimension agotamiento emocional y el desempefio laboral, establecido por la
prueba no paramétrica Rho de Spearman. Ademas, se aprecia que la prueba es
significativa p valor=0,000. Lo que demuestra la hipotesis de estudio planteada, el

agotamiento emocional se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores
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de una red de salud en Ancash, 2022. Sin embargo, se precisa que, a mayor
agotamiento emocional, disminuye el desempefio laboral, esta condicion hace que

el desempefio laboral no sea el adecuado.

Por lo tanto, la correlacion negativa (inversa) indica que, si el agotamiento
emocional presenta un nivel alto, por consiguiente, el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos disminuira y no sera el adecuado para cumplir con sus
funciones. Lo que también refiere que, si el nivel de agotamiento emocional de los
trabajadores administrativos es bajo por

consiguiente los trabajadores

administrativos presentaran un mayor nivel de desempeiio laboral.
4.2.2 Contrastacion de la segunda hipoétesis especifica

De tal manera, el segundo objetivo especifico indica: Determinar la relacion
entre la despersonalizacion con el desempefio laboral de los trabajadores de una
red de salud en Ancash, 2022; de manera que se verifica la segunda hipoétesis

especifica, a continuacion, se detalla:

Ho: La despersonalizacion no se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores de una red de salud en Ancash, 2022

H1: La despersonalizacion se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores de una red de salud en Ancash, 2022
Tabla 8.

Correlacion entre la despersonalizacion con el desempefio laboral de los

trabajadores de una red de salud en Ancash, 2022

Desperso- Desempeiio
nalizacion laboral
Coeficiente de 1,000 -0,657
Despersonali- correlacion de
zacion significancia - 0,000
Rho de N 75 75
Spearman Coeficiente de -0,657 1,000
Desempefio correlacion de
laboral significancia 0,000 -
N 75 75

Nota. Resultados del SPSS V.21
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Los resultados de tabla, al respecto mencionar que segun Martinez y Campo
(2015), cuyo valor muestra una correlacion negativa moderada (-0,657) entre la
dimension despersonalizacion y el desempefio laboral, establecido por la prueba
no paramétrica Rho de Spearman. Ademas, se aprecia que la prueba es
significativa p valor=0,000. Lo que demuestra la hipétesis de estudio planteada, la
despersonalizacion se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de
una red de salud en Ancash, 2022. Sin embargo, se precisa que, a mayor
despersonalizacion, disminuye el desempefio laboral, esta condicién hace que el

desempeiio laboral no sea el adecuado.

Por lo tanto, la correlacion negativa (inversa) indica que, si la
despersonalizacion presenta un nivel alto, por consiguiente, el desempeiio laboral
de los trabajadores administrativos disminuira y no sera el adecuado para cumplir
con sus funciones. Lo que también refiere que, si el nivel de despersonalizacion de
los trabajadores administrativos es bajo por consiguiente los trabajadores

administrativos presentaran un mayor nivel de desempefio laboral.

4.2.3 Contrastacion de la tercera hipoétesis especifica

De tal manera, el tercer objetivo especifico indica: Determinar la relacion
entre la realizacion personal con el desempefio laboral de los trabajadores de una
red de salud en Ancash, 2022; de manera que se verifica la segunda hipétesis

especifica, a continuacion, se detalla:

Ho: La realizacion personal se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores de una red de salud en Ancash, 2022

H1: La realizacion personal se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores de una red de salud en Ancash, 2022
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Tabla 9.

Correlacion entre la realizacion personal con el desempefio laboral de los

trabajadores de una red de salud en Ancash, 2022

Realizacion Desempefio
personal  laboral

Coeficiente de 1,000 -0,426

Realizacion correlacién de

personal significancia - 0,000
Rho de N 75 75
Spearman Coeficiente de -0,426 1,000

Desempefio correlacion de

laboral significancia 0,000 -

N 75 75

Nota. Resultados del SPSS V.21

Los resultados de tabla, al respecto mencionar que segun Martinez y Campo
(2015), cuyo valor muestra una correlacion negativa moderada (-0,426) entre la
dimension realizacion personal y el desempefio laboral, establecido por la prueba
no parameétrica Rho de Spearman. Ademas, se aprecia que la prueba es
significativa p valor=0,000. Lo que demuestra la hipotesis de estudio planteada, la
realizacion personal se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de
una red de salud en Ancash, 2022. Sin embargo, se precisa que, a mayor
realizacion personal, disminuye el desempefio laboral, esta condicion hace que el

desemperio laboral no sea el adecuado.

Por lo tanto, la correlacién negativa (inversa) indica que, si la realizacion
personal presenta un nivel alto, por consiguiente, el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos disminuird y no sera el adecuado para cumplir con sus
funciones. Lo que también refiere que, si el nivel de realizacion personal de los
trabajadores administrativos es bajo por consiguiente los trabajadores

administrativos presentaran un mayor nivel de desempefio laboral.
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V. DISCUSION

En seguida, se procede a discutir y describir los resultados obtenidos segun
el proposito del estudio, comenzando con el objetivo general que fue determinar la
relacién entre el sindrome burnout y el desemperio laboral de los trabajadores de
una red de salud en Ancash, 2022. En este sentido, las inferencias que se obtiene
tras el tratamiento de la informacion son que existe una relacién significativa entre
el sindrome de burnout y el desempefio laboral de los trabajadores de una red de
salud en Ancash, 2022, ya que se muestra una correlacion negativa moderada (-
0,638) entre dichas variables respecto del Rho de Spearman. Ademas, se tuvo que

la prueba fue significativa p valor =0,000.

En el mismo sentido, para el analisis descriptivo se denota que en la tabla
cruzada de la variable sindrome de burnout y desemperio laboral, de un total de 25
(33,3%) empleados del area administrativa de lared de salud de Ancash consideran
gue hay un nivel alto del sindrome de burnout, por tal motivo el desempefio laboral
tiene una manifestacion de nivel bajo en trabajadores administrativos. Del mismo
modo, 23 (30,7%) trabajadores refiere que padece del sindrome de burnout en un
nivel medio, por lo que los trabajadores presentan un regular desempefo laboral.
También, 9 (12,0%) trabajadores administrativos presentan el sindrome de burnout
en un nivel bajo, por lo que los trabajadores presentan un nivel de desempefo
laboral adecuado. Por otra parte, el 41,3% refiere que hay un nivel alto la variable
sindrome de burnout, ademas el 37,3% sostuvo que presenta un nivel medio,
también un 21,3% sefialo que es de nivel bajo. Respecto a la variable desempefio
laboral el 45,3% de los trabajadores administrativos refiere un nivel regular, un
40,0% sefialé que el desempenio laboral es adecuado, sin embargo, un 14,7% de

los trabajadores manifestd que es inadecuado.

Lo que evidencia un alto nivel de sindrome de burnout, aun existen aspectos
por mejorar respecto al problema de salud publica que se presenta, ya que afecta
tanto a empleadores como a empleados, traduciéndose en un desempefio laboral
reducido.

Del mismo modo, mencionar respecto del trabajo Mendoza (2019), que
posee una relacibn semejante con nuestro trabajo, debido a que obtiene como
resultados del sindrome de burnout, que el 63,6%, 27,3% y 9,1% de los empleados
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fueron identificados con niveles altos de sindrome de burnout, respectivamente,
alto, medios y sintomas bajos, sin embargo, se determind que el 62,3% de los
empleados tenia un desempefio profesional de nivel medio, teniendo un nivel alto
el 27,3% y un nivel bajo el 10,4%, esto se deduce de Rho = -0.647 y p_valor =
0.000. En consecuencia, el analisis mostré que entre el sindrome de burnout y el
desempefio de los ejecutivos existe una relacién inversa y moderada. Asimismo,
Morales (2021), concluye que existen grados en la satisfaccion laboral entre

colaboradores en relacién con la presencia del sindrome de burnout.

En ese sentido, es concordante con lo precisado por Canales (2021), quien
evidenci6 que, cuando el sindrome de burnout se manifiesta con menor intensidad,
los empleados de enfermeria experimentan niveles de mayor rendimiento laboral,
y viceversa. Esta investigacion brindé datos y sugerencias idoneas para su
aplicacion desde las direcciones de dichos centros sanitarios, para provecho de los
trabajadores de la salud, usuarios externos y la propia institucion. También Marquez
(2020), refirio que existe un vinculo negativo entre el desempefio profesional de
trabajadores y el sindrome de burnout. Entre las conclusiones, establece que, en
los servicios sanitarios publicos, hay una dificultad de tipo comunitaria acompafiada
del sindrome de burnout, con un enorme costo social y econémico, que va en
deterioro del funcionamiento de las actividades regulares.

Asi mismo, es consistente con (Bianchi et al., 2015), quien demostro que los
hallazgos van en la misma direccion que la hipotesis teorica, sugiriendo que el
sindrome de burnout, lo definen como un estado mental perseverante, negativo y
relacionado con el trabajo que ocurre en personas normales y se manifiesta como
sentimientos de incompetencia, incomodidad, falta de motivacion y disfuncién
laboral. Ademas, segun (Martinez, 2010), dicho sindrome es una respuesta a casos
de estrés laboral crénicos, que afecta negativamente tanto a nivel individual como
organizacional, siendo especifico en determinados campos de trabajo, profesiones,
voluntariado o familias, cuando se trabaja directamente con el usuario, grupos, ya

sean pacientes altamente dependientes o estudiantes conflictivos.

De igual forma, es concordante con (Bautista et al., 2020) quien refiere que
el desemperio laboral se considera como primordial fortaleza de la institucion, la cual

es indispensable a fin de lograr resultados sostenibles en el tiempo.
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Del mismo modo, segun los planteamientos de Robbins y Judge (2017), se
define al desempefio laboral como la potencialidad de estructurar y desarrollar toda
actividad que combinada pueda resultar un comportamiento productivo entre los
involucrados. Por lo tanto, el desempefio laboral es una construccién teorica en la
gue los comportamientos insertados se asocian a la conducta de los trabajadores en
relacién a los resultados de su labor, la cual puede perfilarse al momento de
seleccionar el personal, compensar y evaluar capacidades, corroborando la mejora

constante de la misma.

Asimismo, acorde al primer objetivo especifico, se ha obtenido una
correlacion negativa moderada (-0,425) entre la dimensién del desempefio laboral
y la del agotamiento emocional, establecido por variante no paramétrica de la
prueba Rho de Spearman. Ademas, se tuvo que la prueba fue significativa p
valor=0,000, con un margen de error inferior al 5%, y ademas de ello se vislumbra
respecto a la dimension agotamiento emocional, segun los trabajadores
administrativos de la red de salud en Ancash, el 61,3% refiere un nivel medio,
ademas el 21,3% sostuvo que presenta un nivel bajo, y, un 21,3% sefialé que es
de nivel bajo de agotamiento emocional. El cual sefiala que el mejorar aspectos
alineados al agotamiento emocional generard mayor grado en el desempefo
laboral.

Con respecto a los resultados previamente descritos consistentemente se
tuvo a Marmolejo (2021) quien, dentro de su trabajo de maestria, presenté como
objetivo la determinacion de la existencia del sindrome de burnout como factor
psicosocial del rendimiento profesional en los empleados de enfermeria de un
servicio de emergencias. Concluyendo que tanto el sindrome de burnout y los
factores psicosociales que lo causan se correlacionan negativamente con las
variables del desempefio laboral, y por tanto no hay una relacion mecanica entre
ambas. Finalmente, si hay un vinculo solido entre dichos factores psicosociales en
general y el desempefio laboral. Debido a la incidencia del agotamiento emocional,
se evidencié en la muestra de estudio que no solo por el exceso de trabajo, sino
también por el conflicto y la responsabilidad personal, la falta de recursos
emocionales y de capacidad adecuada para confrontar los problemas del dia a dia,

lo cual afecta el estado psicolégico de los profesionales de la salud. Ademas,
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Collaguazo y Medina (2021) entre las conclusiones, establecen que la gran mayoria
de los trabajadores tenian bajos niveles de estrés y satisfaccion laboral.

De acuerdo con lo planteado en las lineas precedentes, conviene establecer
el significado que Hernadndez Vargas (2017) le da a la dimension del agotamiento
emocional, comprendiendo como la sensacion de cansancio creciente, que llega al
punto de percibir subjetivamente que ya no se puede dar nada a pacientes y
usuarios, comparfieros, familiares y hasta a uno mismo. De esa forma, se
experimenta una insatisfaccion con las metas profesionales y se muestra una
tendencia a expresar degradacion personal, percepcion de fracaso y pérdida de
autoestima (Hernandez Vargas, 2017). Cabe mencionar que, lo que determina el
desempeiio laboral son las acciones de los trabajadores como resultado de sus
actividades asignadas y las contribuciones que dependen de su puesto laboral, en
respuesta al cumplimiento de las tareas laborales asignadas, adaptandose
adecuadamente a sus requerimientos y al de la organizacion con el fin de ser
eficientes, eficaces y efectivos facilitaran su cumplimiento, las responsabilidades
asignadas con el objetivo de lograr las metas trazadas, teniendo como base el éxito

en una empresa (Bautista et al., 2020).

De otra parte, los resultados alineados al segundo objetivo especifico,
muestra una correlacion negativa moderada (-0,657) entre la dimension
despersonalizacion y el desempefio laboral, establecido por variante no
paramétrica de la prueba Rho de Spearman. Ademas, se aprecio que la prueba fue
significativa p valor=0,000 con un margen de error inferior al 5%, y ademas de ello
se vislumbra respecto a la dimensién despersonalizacion, segun la muestra de
estudio establecida por los empleados del &rea administrativa de la red de salud en
Ancash, el 50,7% refiri6 un nivel bajo, ademas el 25,3% sostuvo que presenta un

nivel medio, y un 24,0% sefialo que es de nivel alto.

En un sentido concordante con estos resultados de Donaire (2021) consideré
establecer el vinculo el rendimiento profesional y el sindrome de burnout en los
funcionarios publicos que laboran en el Hospital Maria Auxiliadora con el apoyo de
MINSA (2020); en la que concluyé que hay un vinculo innegable entre el
rendimiento profesional y el sindrome de burnout, presente en los trabajadores de
salud de dicho centro médico. Esta investigacibn muestra que cuando los
empleados estan insatisfechos, tienen problemas para concentrarse, perciben el
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ambiente de trabajo como inseguro y se sienten cansados, podria acarrear que los
colaboradores sientan que no estan incluidos en una parte positiva de la
organizacion, lo que se refleja en su desempefio. Por su parte, Caravaca et al.
(2022), entre las conclusiones, establece que existe un vinculo innegable entre el
burnout y los niveles de ansiedad e insatisfaccion laboral. Este trabajo es
significativo para nuestra investigacion, porque revela la situacion de muchos
profesionales, quienes se desempefian en la administracion publica.

De acuerdo a lo expresado por Hernandez Vargas (2017), que refiere
respecto de la dimension despersonalizacién, como la actitud de alta negatividad y
pesimismo manifestada por el wusuario, desarrollando una gradual
deshumanizacion, indiferencia, ausencia de contacto visual y una creciente actitud
de desprecio al paciente, expresada en actitudes cinicas (Hernandez Vargas,
2017). Cabe considerar, que el desempefio de tareas se ocupa de los principales
procesos técnicos o actividades en curso en una empresa (Donaire, 2021). Por
ejemplo; operaciones de produccion, operaciones de entrega de productos
terminados, suministro de materiales y relaciones con subordinados u operaciones

de servicio.

Finalmente, en cuanto a los resultados alineados al tercer objetivo
especifico, muestra una correlacion negativa moderada (-0,426) entre la dimension
despersonalizacion y el desempeiio laboral, establecido por la variante no
paramétrica de la prueba Rho de Spearman. Ademas, se aprecio que la prueba fue
significativa p valor=0,000 con un margen de error inferior al 5%, y ademas de ello
se vislumbra respecto a la dimensidn realizacion personal se aprecia que, segun la
muestra de estudio establecida por los trabajadores del area administrativa de una
red de salud de Ancash, el 58,7% refiri6 mencioné que padece del sindrome de
burnout a un nivel medio, ademas el 33,3% sostuvo que presenta sindrome de
burnout en un nivel alto, y, un 8,0% sefial6 que padece un nivel bajo de sindrome
de burnout.

En un sentido concordante con estos resultados, Caycho (2021) entre las
conclusiones, establece que existe un vinculo moderado entre el desempefio
profesional y el sindrome de burnout, la cual es una relacién de naturaleza inversa.
A partir de todo ello, se puede comprobar que este estudio es relevante para
nuestra investigacion, pues permite afirmar que la enfermedad en sus primeras
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etapas muestra resultados moderados, ya que el personal se encuentra cansado y
agotado, se manifiesta en una actitud fria hacia la atencion, manifiestan la
monotonia de sus labores y la ausencia de una motivacion que pueda reflejarse en
el desempefio de sus actividades. Ramos et al., (2020) afirm6 que, como factor de
aparicion, el estrés laboral tiene mucho que ver con el origen del sindrome de
burnout, lo que afecta los estilos de vida de los trabajadores en relacion con los
demas.

De acuerdo a lo expresado por Hernandez Vargas (2017), la dimensién de
realizacion personal se asocia al vinculo de ayuda, expresada en la relacion
médico-paciente, que se centra en el problema, situacion o crisis vivida por el
usuario. De esa manera, el usuario busca solucionar el problema, por lo cual el
vinculo se somete a emociones diversas, que involucran la esperanza de solucion,
mezclado con sorpresa, dolor, molestia, frustracion, temor, desesperacion y
tristeza, dependiendo de la situacion del usuario (Hernandez Vargas, 2017).
Comprender el agotamiento laboral y tomar las medidas de intervencion
correspondientes el cual es de suma importancia a fin de mantener la salud del
personal meédico, reducir la tasa de rotacion y estabilizar el equipo médico. Por lo
tanto, las autoridades hospitalarias, la sociedad y los gobiernos deben prestar mas
atencion a estos temas para mejorar la salud psicolégica en los profesionales

encargados de atender a sus pacientes.

Es preciso sefalar que el desgaste laboral es un reflejo del agotamiento
emocional, la falta de energia, el cansancio corporal, las enfermedades
psicologicas, el pesimismo, la ira, la depresion y la falta de éxito individual. El
agotamiento corporal y emocional son los efectos del agotamiento laboral, que
incluye ser pesimista en su trabajo, resignarse y tener sentimientos negativos hacia
los clientes. En otras palabras, este sindrome esta relacionado con problemas
corporales, salud psicologica y variables de desempefio laboral como insatisfaccion
laboral, ausentismo y eficacia. El burnout hace que disminuyan las fuentes
emocionales de los individuos. Hoy en dia, se estima que alrededor del 3% al 7%
de la poblacién empleada en todo el mundo sufre agotamiento laboral (Febres-
Ramos y Mercado-Rey, 2020). El agotamiento laboral se reconoce como una
enfermedad especial relacionada con el trabajo que ocurre debido al estrés
relacionado con el lugar de trabajo en los trabajos de los proveedores de servicios.
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Debido a esto se crea un agotamiento corporal y emocional en el personal. Esta
enfermedad tiene tres dimensiones que incluyen agotamiento emocional,
despersonalizacién y falta de éxito individual. Al investigar el problema del
agotamiento, debemos notar que el agotamiento es, de hecho, la consecuencia de

un trabajo continuo que podria desaparecer gradualmente tomando un descanso.

Los sintomas de la enfermedad del agotamiento laboral son muchos y
debemos confundir este tipo de agotamiento con el cansancio ordinario y temporal.
Esta enfermedad es como un cansancio interno y una sensacion de ansiedad que
tiene algunos efectos en los aspectos emocionales y fisicos de los trabajadores.
Finalmente provoca la reduccién de la salud mental y psicolégica y disminuye la
capacidad. Aunque, todavia existen algunas dudas al respecto, por ejemplo,
algunos reconocen el agotamiento laboral como un tipo de estrés o depresion por
error, mientras que los investigadores reconocen el estrés laboral como una

sobrepresion que se impone a los individuos

En la préactica, el agotamiento laboral es una respuesta de patron personal
al estrés laboral. Este tipo de fatiga también es diferente con la Depresion, ya que
la Depresion laboral esta relacionada con el trabajo, mientras que la Depresién por
si misma afecta todos los aspectos de la vida personal (Donaire, 2021). Segun la
teoria multidimensional de Maslash, los factores de agotamiento laboral, la
dimension del agotamiento emocional es reconocible a través de estatuas fisicas,
mentales y emocionales. Las investigaciones han demostrado que el agotamiento
emocional es superior a las dos dimensiones de Despersonalizacion y eficacia
emocional. Despersonalizacion. Esta relacionado con respuestas mas 0 menos
negativas de los individuos hacia diferentes condiciones de trabajo que provocan la
creacion de una vision negativa, el sentimiento de ser inaceptable y, al final, la
creacion de una brecha entre los individuos y sus trabajos. El tercer aspecto de la
disminucién del sentimiento de realizacion personal: esta relacionado con la falta
de capacidad y éxito de los individuos que estan relacionados con el trabajo

Por otro lado, el sindrome de burnout se caracteriza por agotamiento mental
y emocional, despersonalizacidén y un bajo sentido de realizacion personal. Desde
la década de 1980, la academia ha realizado algunas investigaciones en el area del
burnout de enfermeria en muchas especialidades médicas (Aldazabal, 2020). El
sindrome es comudn y se considera un problema importante para los profesionales
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de la salud que atienden a pacientes criticos, especialmente en los campos de
psiquiatria, atencidén geriatrica, atencion de emergencia y cirugia y cuidados
intensivos. Refleja principalmente el estrés psicolégico sobre todo en la zona
laboral, el mismo que reduce la calidad de vida del personal de salud, e incluso
puede conducir al abuso de sustancias, enfermedad fisica, depresion o muerte
(Caycho, 2021). Se estimé que mas de un tercio de los profesionales de la salud
sufren morbilidad psicolégica de acuerdo con factores de riesgo especificos, como
el género, el estado civil, la edad, las exigencias del trabajo, la especialidad médica,
etc. Sin embargo, normalmente el proceso de agotamiento es lento y dificil de
detectar en su etapa inicial, pero debe tratarse como un problema de salud publica.

Cabe mencionar que el desempefio se considera como un concepto que se
cumple en la direccion de completar la tarea y lograr el propdsito de manera de
cumplir con los criterios predeterminados dentro del marco de la tarea, el
desempeiio laboral del empleado generalmente se define como un esfuerzo del
individuo que sirve para el desempefo organizacional (Akca y Tepe, 2020). Los
esfuerzos contribuyen a las metas de la institucion, mediante la aplicacion de la
evaluacion del desempefio de un empleado, con respecto a las actitudes y los
resultados afines con el trabajo en comparacion con sus colegas.

Una de las fortalezas y debilidades de este estudio es que servira como el
inicio para impulsar futuras investigaciones en el sector salud donde el bajo
desempernio, la baja productividad es consecuencia del impacto del estrés laboral y
para comprender qué otros indicadores afectan el desempefio laboral de los
trabajadores de la salud, el estudio. El trabajo se realiza mediante técnicas de
analisis de variables, instrumentacién y métodos de analisis de datos solidos y
adecuados, asi como aportes teéricos pertinentes. De esta forma, se sugieren
estrategias de resolucion de problemas mediante el disefio o implementacién de
acciones alternativas con la finalidad de mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores, asi como siempre se desarrollan estrategias considerando de alguna
manera mejorar las condiciones laborales de los empleados brindando y creando

un ambiente laboral adecuado.

Cabe mencionar que, a nivel critico, el sindrome de burnout se presenta
cada vez mas a menudo entre los trabajadores de empresas de todo el mundo. Con

las altas demandas del mercado, las empresas piden cada vez mas a los
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empleados que completen mas tareas en menos tiempo, lo que genera un alto
estrés en el trabajo, que afecta no solo a su vida laboral sino también a otros

ambitos como la vida familiar, la vida personal, etc.

Un sistema de salud 6ptimo, se basa en el buen desempefio laboral de su
personal, no obstante, los sistemas de salud ignoran este aspecto y solo exigen el
logro de metas a corto plazo, lo que exige cada vez mas un alto grado de
compromiso laboral del personal, especialmente en términos de continuidad e
individualizacion de la atencion de primer nivel para cada situacion. Las
organizaciones sanitarias tienen la responsabilidad de proteger a sus empleados
de la inestabilidad y de mejorar sus condiciones de trabajo. Obviamente, a juzgar
por los principios rectores del sistema de salud, el trato humanizado esta

desapareciendo y es dificil formar una atencion de calidad y calidez.

Por lo tanto, los directores deben usar algunas formas de reducir al minimo
la cantidad de agotamiento emocional para evitar sus efectos secundarios que
impiden la mejora de la organizacién. Consecuentemente, los gerentes deben
ayudar a crear un lugar de trabajo adecuado fisicamente y hacer una salud
profesional. También deben considerar horarios de trabajo aceptables de acuerdo
a la funcidén que desarrollan las personas, reduciendo los elementos de tension,
creando un ambiente seguro cultural y éticamente, respetando las nuevas ideas,
brindando seguridad espiritual y psicologica, planificando, reconstruyendo el
sistema educativo, utilizando sugerencias y criticas y otros factores. Todos estos
factores pueden prevenir el agotamiento emocional en la organizacion, dado que la
Despersonalizacion tiene una relacion directa con el desemperio, los directores
pueden propiciar la mejora de las relaciones amistosas entre compafieros de
trabajo mediante la realizacion de clases de consejeria y cursos de formacion en
habilidades comunicativas. De esta manera, se interesen mas que antes en sus
propios trabajos, también, la uncion se hara mas fuerte con sus trabajos y

organizaciones.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Se determind la existencia de una relaciébn negativa moderada dada entre el
sindrome de burnout y el desarrollo del desempefio laboral practicado por los
trabajadores de una red de salud en Ancash, 2022, evidenciando que, en la medida
gue se realice mejoras respecto al estado de agotamiento emocional, la
personalidad y la autoestima del trabajador, se podrd aumentar en el desempefio

de los trabajadores en mencién.
Segunda:

Se determind la existencia de una correlacion de tipo negativa moderada que se da
entre el agotamiento emocional y el desarrollo del desempefio laboral practicado
por los trabajadores de una red de salud en Ancash, en el contexto del afio 2022,
denotando que a medida que se mejore el agotamiento emocional, establecido
como el cansancio, fracaso profesional y pérdida de autoestima esto ayudaria a

gue aumente el desempefio laboral de los trabajadores en mencion.
Tercera:

Se determind la existencia de una correlacion negativa moderada que vincula la
despersonalizacion junto al desempeiio laboral practicado por los trabajadores de
una red de salud en Ancash, en el afio 2022, evidenciando que a medida que se
mejore las actitudes pesimistas y sentimientos negativos ante los propios usuarios

segun los trabajadores, repercutird en la mejora de su desempefio laboral.

Cuarta:

Se determiné la existencia de una correlacion negativa moderada que asocia la
realizacion personal junto al desempefio laboral practicado por los trabajadores de
una red de salud en Ancash, 2022, resaltando la importancia que tiene para los
trabajadores la realizacion personal, y en la medida que sea mas oportuno

mejoraria el desempefio laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Se recomienda al responsable de la direccion de gestién de recursos humanos de
la red de salud en Ancash, establecer en el plan operativo anual 2023, la
consideracién de implementar pausas activas para el personal, con la finalidad de
prevenir el deterioro fisico y estrés laboral de los colaboradores de salud,
vinculados con la prevencién del sindrome burnout, concordante con lo descrito en
el literal €) Se deben incluir las pausas para el descanso; son mas aconsejables las
pausas cortas y frecuentes que las largas y escasas, del numeral 37 segun la R.M
N° 375-2008-TR Norma basica de ergonomia y de procedimientos de evaluacion

de riesgo disergonomico.
Segunda:

Se recomienda a los directivos de la red de salud en Ancash, incluir procedimientos
de prevencion individuales y grupales para los trabajadores de salud, que incluyan
actividades sobre factores relacionados con el agotamiento emocional y el
desempeiio laboral, asi como tamizaje y control para un mejor cuidado de salud
mental; el cual se sustenta bajo la siguiente normativa: R.M N° 180-2020-MINSA el
cual aprueba la Guia técnica para el cuidado de la salud mental del personal de la

salud en el contexto del Covid-19.
Tercera:

Se recomienda que el responsable de la oficina de recursos humanos de la red de
salud de Ancash facilite la creacion de torneos como fatbol, voleibol u olimpicos.
Crear un ambiente agradable y poder invitar a otros directores, mejorar las
relaciones interpersonales y reducir el estrés laboral, creando de esta manera una
mejor actitud; el cual se sustenta bajo la siguiente normativa: R.M.N° 209-
2015/MINSA, el mismo que aprob6é el Documento técnico “Gestion para la

promocién de la actividad fisica para la salud”.
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Cuarta:

Se recomienda al director de la red de salud de Ancash que, a través de la oficina
de gestion de recursos humanos, desarrollar planes en temas relacionados con
motivacion, calidad de atencion al paciente, liderazgo, trabajo en equipo, estrés
laboral, etc. Con la participacion de trabajadores, sera posible mejorar y aumentar
Su conocimiento sobre estos temas y establecer nuevas metas profesionales y
personales; el cual se sustenta bajo la siguiente normativa: Resolucién de
Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR/PE, en la cual se precisa en el item
6.4.1.4. Fase 4: Elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas de la Directiva

“‘Normas para la gestidn del proceso de capacitacién en las entidades publicas”.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Matriz de consistencia
Titulo: El sindrome de burnout y el desempefio laboral de los trabajadores de una red de salud de Ancash, 2022

Autora: Carmen Rosa Gonzales Reyes

PROBLEMA

OBIJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

General

¢Qué relacion existe entre el
sindrome de burnout y el
desemperio laboral de los
trabajadores de una red de

General

Determinar la relacion entre
el sindrome burnout y el
desempeiio laboral de los
trabajadores de una red de

General

El sindrome de burnout
se relaciona con el
desempeiio laboral de
los trabajadores de una

VARIABLE 1: Sindrome de burnout
Es considerado al conjunto de signos y sintomas que se vinculan al agotamiento
emaocional y también a la desconfianza, expresadas en el contexto del trabajo,
perjudicando con ello a organizaciones, usuarios, y sobre todo a la salud psicolégica
de los directamente afectados (Hernandez Vargas, 2017)

. E i
salud en Ancash, 2022? salud en Ancash, 2022. red de salud en Ancash, | pimensiones Indicadores ftems scala de Niveles o
2022. valores rangos
Agotamiento Exhausto Ordinal
emocional Cansado/ agotado 1-6 Inadecuado
Fatigado (1) Nunca Regular
Despersonalizacién Reconoce actitudes 211 (2) Casi Nunca Adecuado
Distanciamiento. (3) A veces
Realizacion personal | Efectividad (4) Casi Siempre
izacié 12-16 | (5) siempre
Realizacion personal p

PROBLEMAS SECUNDARIOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

VARIABLE 2: Desempeiio laboral
Salgado y Cabal (2011) definieron al desempefio laboral como cualquier conducta del
conocimiento, psicolégico, motora e interpersonal controlado por la persona, que se gradua
en términos de habilidad y que son importante para los objetivos de la organizacion.

a) éDe qué manera se a) Determinar la relacién a) El agotamiento Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles o

relaciona el agotamiento entre el agotamiento emocional se relaciona valores rangos

emocional con el desempefio | emocional con el desempefio | con el desempefio Capacidades Ordinal

laboral de los trabajadores laboral de los trabajadores laboral de los Desempefio de tarea Conocimientos 16 (1) Nunca Inadecuado

de una red de salud en de una red de salud en trabajadores de una red Habilidades (2) Casi Nunca Reaul

Ancash, 2022? Ancash, 2022. de salud en Ancash, Técnicas (3) A veces eguiar
2022. . Metas (4) Casi Siempre Adecuado

b) éDe qué manera se Desempefio Iniciativa 7-10 | (5) Siempre

relaciona la contextual Capacitacion




b) Determinar la relacidon
entre la despersonalizacion
con el desempeiio laboral de
los trabajadores de una red
de salud en Ancash, 2022.

despersonalizacion con el
desempefio laboral de los
trabajadores de una red de
salud en Ancash, 2022?

c) éDe qué manera se

b) La despersonalizacién
se relaciona con el
desempefio laboral de
los trabajadores de una
red de salud en Ancash,
2022.

A Eficiencia
relaciona la realizacion c) Determinar la relaciéon Dese.mp(.ano - 11-16
" L o organizacional Eficacia
personal con el desempefio entre la realizacién personal ¢) La realizacion personal
laboral de los trabajadores con el desempeiio laboral de | se relaciona con el
de una red de salud en los trabajadores de una red desempefio laboral de
Ancash, 20227 de salud en Ancash, 2022. los trabajadores de una
red de salud en Ancash,
2022.
. ) ) TECNICAS E .
TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA INSTRUMENTOS ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL
Método: Poblacién: Variable 1: Sindrome | DESCRIPTIVA:
. L. . 92 trabajadores administrativos de una Red de de burnout. Los datos se agruparan en niveles de
Hipotético deductivo o .
e Salud en Ancash. Técnicas: Encuesta acuerdo a los rangos establecidos, los
Enfoque: Cuantitativo . .
' . . Instrumento: resultados se presentardn en tablas de
Tipo: Basica
Disefio: No Experimental
Ox
M r

5

M = Muestra; Ox = Sindrome de burnout; Oy = Desempefio
laboral; r = Relacion

Muestra:
75 trabajadores administrativos de una Red de
Salud en Ancash.

Cuestionario
Escala Likert

Variable 2:
Desempefio laboral
Técnicas: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario
Escala Likert

frecuencias y graficos estadisticos.

INFERENCIAL:

Se utiliza la prueba de coeficiente de
correlacion de Spearman en vista que las
variables estudiadas son de naturaleza
cualitativa en escala ordinal.




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Variable de Definicion conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de
estudio medicion
Es considerado al conjunto de | Esta variable, definida Agotamiento Exhausto _
signos y sintomas que se | operativamente, se asocia a la emocional Cansado/ agotado Ordinal
Variable 1 vinculan al agotamiento | escala de Maslach y Leiter (2016), Fatigado
3 emocional y también a la| que mide las tres clases de -
Sindrome de | jesconfianza, expresadas en el | expresiones del  sindrome  de Reconoce actitudes
: ) : : o Distanciamiento.
burnout contexto del trabajo, | burnout: agotamiento emocional, | Despersonalizacion ,
perjudicando con ello a | despersonalizacion y realizacion Ordinal
organizaciones, usuarios, Yy | personal (Hernandez Vargas, 2017)
sobre todo a la salud psicologica
de los directamente afectados Efectividad Ordinal
(Hernandez Vargas, 2017) Realizacion personal Realizacion personal
Salgado y Cabal (2011) El desempefio es multidimensional y Capacidades
definieron al desempefio tiene multiples facetas, normalmente o Conocimientos Ordinal
Variable 2 laboral como cualguier agrupadas en torno a tres grandes Desempefio de tarea Habilidades
conducta del conocimiento, dimensiones: (1) desempefio de Tecnicas
Desempefio. | psicologico, motora e | {888 (&) CLERRe Cor e e Iniciad
laboral ; ~ niciativa .
ggzgﬁfogilecosrgrc;?:é)ugogﬁ prosociales o desempefio piviqo) y Desempefio contextual Capacitacion Ordinal
PR . (3) desempefio  organizacional
termlnps de habilidad y que (conductas organizacionales en su
son importante  para 10S | polo positivo). (Salgado y Cabal, B Eficiencia
objetivos de la organizacion. 2011) Desempefio Eficacia ordinal

organizacional




Anexo 3: Instrumentos de recoleccion de datos
Cuestionario: Sindrome de burnout

Estimado colaborador de la red de salud de la region Ancash, se presentan algunas
aseveraciones relacionadas con la percepcion sindrome de burnout, se le solicita que revise cada
una de ellas y brinde su opinion, para lo cual debe marcar con una X, considerando las siguientes
opciones

1. Nunca

2. Casi hunca
3. Aveces

4. Casi siempre
5. Siempre

Objetivo de la encuesta

Determinar la relacion entre el sindrome burnout y el desempefio laboral de los trabajadores de
una red de salud en Ancash, 2022.

Consentimiento informado.

Su cooperacion en este trabajo de investigacion de maestria, serd muy valiosa el grado de
respuesta de acuerdo a los aspectos citados se realizara marcando cada item del instrumento
segun corresponda para su afirmacion. Esta encuesta es de caracter confidencial y de uso
exclusivo para la investigacion.

Sexo: a) Femenino b) Masculino
Edad: 00 e
N° PREGUNTAS 1121345

DIMENSION 1: Agotamiento emocional

1 Considera que se siente emocionalmente agotado/a por las
labores que desarrolla en la entidad.

2 Considera usted que se siente cansado al final de la jornada
laboral.

3 Considera usted que tiene demasiada carga laboral y se esta
desgastando.

4 Considera usted que esta demasiado tiempo en el trabajo
por la carga laboral.

5 Considera usted que trabajar en contacto directo con los
usuarios hace que se sienta agotado/a.

6 | Considera usted que al ir su centro laboral ya se siente
fatigado/a o cansado/a.

DIMENSION 2: Despersonalizacién

Considera que la sobrecarga laboral ha generado cambios
desfavorables en su salud emocional.

Considera que la entidad reconoce de manera satisfactoria
8 | su actitud y compromiso con el desempefio de sus
funciones.




Considera que las actividades que desarrolla usted no

9 | cumple con las expectativas del jefe y siente culpa por los
problemas que estas generan.

10 Considera ustetzl que no le preocupa realmente lo que ocurra
con sus comparieros de trabajo.

1 _Consic!era usted que la _sobrecarga laboral la ha vuelto mas
insensible con los usuarios.
DIMENSION 3: Realizacién personal

12 C_onsidera gque en su centro de trabajo se cuenta con un buen
clima laboral.

13 Considera que usted propicia la generacion de un clima
agradable en el centro laboral.

14 Considera que ha conseguido el reconocimiento esperado
por el trabajo efectivo realizado.

15 Considera usted que ayuda a los usuarios a resolver los
problemas o dudas que tienen sobre sus consultas.

16 Considera usted que el trabajo que realiza influye de manera

positiva en sus compafieros/as.




Cuestionario: Desempeiio laboral

N° PREGUNTAS
DIMENSION 1: Desempefiio de tarea

1 Considera que usted toma decisiones acertadas de acuerdo a su
conocimiento, experiencia y buen juicio.

) Considera usted que analiza y medita bien antes de tomar alguna decisién.

3 Considera que planifica sus actividades estableciendo plazos para
cumplimiento de sus funciones en el tiempo oportuno.

4 Considera que identifica con claridad aquellas tareas que requieren de
mayor dedicacién y tiempo para desarrollarla.

5 Considera que maneja adecuadamente sus conocimientos en su area de
trabajo.

6 Considera que en la institucion laboral le incentivan a capacitarse para su
mejor desempefio.
DIMENSION 2: Desempefio contextual

7 Considera que se preocupa por cumplir con las funciones asignadas y de
acuerdo a lo programado.

3 Considera que promueve la colaboracién para lograr los objetivos entre sus
compaiieros de trabajo.

9 Considera que el jefe le sugiere capacitarse, para que mejore su
desempefio laboral.

10 Considera que busca adquirir nuevos conocimientos y los comparte con
sus colegas.
DIMENSION 3: Desempefio organizacional

11 Considera que presenta fatigas ergondmicas durante su jornada laboral.

12 Considera que pedir permiso personal de forma recurrente afecta su

desempefio laboral.
13 Considera que asiste puntualmente al centro laboral.
14 Considera que otros servidores desarrollan actividades ajenas o
personales durante su jornada laboral.
15 Considera que otros servidores utilizan los recursos de la institucién para

otras actividades ajenas a la institucion.

16

Considera que pone excusas para faltar a su jornada laboral.




Anexo 4: Validacién de expertos

mﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SINDROME DE BURNOUT

N DIMENSIONES | itams Partinencia’ [Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION AGOTAMIENTO EMOCIONAL Si No Si No Si MNo

1 Considera que sa sienle amocionalmeante agolado/a por las labores gue x X X
desarmolla &n la entidad.

Fi Considara usted que s& siente cansado al final de la jormada laboral . x X X

3 Considera usted que liene daemasiada carga laboral y se asla desgastando. x X X

4 Considera usted gue asta demasiado tiempo an el rabajo por la carga laboral. X X X

5 Considera usted que trabajar en conlacto directo con los usuarios hace que s x X X
sianta agoladala.

[ Considera usted gue al ir su centro laboral ya se sianle fatigado'a o cansadoda. x X X
DIMENSION DESPFERSOMNALIZACION Si No Si No Si MNo

T Considera quea la sobrecarga laboral ha genarado cambios desfavorablas an su x X X
salud emocional.

8 Considera que la antidad reconcce da manera salisflactoria su aclitud v x X X
compromisn con al desampeafio de sus funcioneas.

9 Considera gue |las aclividades que desarrolla usied mo cumple con las x X X
axpecialivas dal jale y siente culpa por los problemas gque aslas genaran.

10 | Considera usted que no le preccupa realmente o qQue ocourra con Sus x X X
companaros de rabajo.

11 Considera usted que la sobrecarga laboral la ha wuello mas insansible con los x X X
USLUENos.
DIMENSION REALIZACION PERSOMAL Si No Si No Si MNo

12 | Considera quea an su cenlro de trabajo sa cuanla con un buan clima laboral. x X X

13 | Considera gque usled propicia la generacion de un clima agradable &an al caeniro x X X
laboral.

14 | Considera que ha conssquido el reconocimiento esparado por al trabajo eledivo x X X
realizado.

15 | Considera usted que ayuda a los usuarios a resalver los problamas o dudas gue x X X
lisnen sobre sus consullas.

16 | Considera usted gque el trabajo que realiza influye de manera positiva en sus x X X
companaross’as.

Dbsarvaciones (precisar si hay suficiencia): Sin observacioneas, el instrumento es confiable

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Aplicable después de corragir [

1

Mo aplicable [ ]




Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dr. lzquierdo Espinoza Julio Roberto

Especialidad del validador: Dr. En Gestion Plblica y Gobernabilidad.

1Rertinencis:El ftem comesponde &l conceplo tednco formulado.

Relevancia: El ftem es spropiada para repressntar & componente 0
dimensitn especifica dal constrcto

Claridad: 5& endende zin dificulted slguna el enunciadn del item, e
concisn, exacto y directo

Mot Suficiencia, se diee suficiencia cuando bos items plenteados
son suficientes pera medir [ dimension

DNI: 40802335

Lima, 28 de setiembre del 2022

Al

Firma del Experto Informante.
Dr. Julio Roberto lzquierdo Espinoza
Dr. En Gestion Publica y Gobernabilidad



ﬁ UKivERSIOAD CESAR VALLEID
CERTIAICADO DE VALIDEZ DE COMTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPEND LABORAL

N DIMEMSIONES | iterns Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION DESEMPENO DE TAREA Si No | Si Ho | Si No
1 | Consdera gue usted toma decmonas acartadas de acwardo & su conodamiantd, axpanancia y buan X X X
Juicio.
2 | Considera usted que analiza y medita bien artes de bomar alguna decisan. X X X
3 | Conmdara que planihca sues achiwdadas establenandn plazas para cumplimianio de sus funtonas an X X X
&l lempo oparfuno.
4 | Consdera que identifica con diandad aquellas tareas que requieren de mayar dedicacian y Sampa para X X X
desarnollarla.
3 | Consdera qua manega adecuadamante sus conacimeantas en su area de trabajo. X X X
6 | Consdera que an la institucidn labaral e incantivan a capaciarsa para su mejor desempedio. X X X
DIMENSION DESEMPEND CONTEXTUAL Sl Ne | Si HNo | Si Na
T | Contdara qua 58 preocupa por cumplr con las nciones asignadas y da acwardo a lo programada. X X X
8§ | Considera que promuevea la colaboracién para lograr los chjetivas entre sus compariercs de brabaga. x X X
9 | Considera que al jafe |8 sugiers capacitarsa, para qua mejore su desampaiio labaral, X X X
10 | Consdera qua busca adquirr nuevos canocmienbas y las comparie con sus colegas. X X X
DIMENSION DESEMPEND ORGANIZACIONAL Si No | 5i No | Si Ho
11 | Considera que presenta fatigas ergondmicas duranie su jarmada |abaoral. X X X
12 | Consadera qua pedr parmizo parsonal de farma racwments afecla su desempedo labaral X X X
13 | Consadera que assie punfualmants al cantra labaral. X X X
14 | Consdera que olros sanidores desarmollan actividades ajenas o parsonales duranke su jomada labaral. X X X
15 | Consadera qua otros saradons ullizan bos recursos da la mshtucion para ofras achnadades ajanas ala X X X
institucion.
16 | Considera qua pone excusas para faltar a su jornada laboral, X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Sin observaciones, el instrumento es confiable
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable despues de corragir [ ] No aplicable [ ]
Apollides y nambres del juez validadar. Dr/ Mg: Dr. lzquisrds Espinaza Julio Robearta DMI: 40802336

Especialidad del validador: Dr. En Gestion Publica y Gobarmabilidad.

Lima 28 de setiembre del 2022
Pertinenelas Bl ftem comesponds al concepto tednico formulada.

Relevancia: El (tem == egropiado pera regeesentsr al companente o

dimersion especifica del constnucta
Ciaridad; Sa entiende sin dificutad slguna & enunciado dal lem, es 'Ix
COMCISD, Bxacta y dinacta o |

Mota: Suficencia, se dice suficiencia cuando los Rems plenteados son Firma del Experto Informante.

suficienies pare medir 13 dimenzicn Dr. Julio Robarto Izquierdo Espinoza
Dr. En Gestion Publica y Gobemabilidad



il URIVERSIDAD CESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SINDROME DE BURNOUT

N DIMENSIONES /| itams Pertinencia’ |Relevancia® | Claridad® Sugersncias
DIMENSION AGOTAMIENTO EMOCIONAL Si Mo Si No =i Mo

1 Considera que sa sienle emocionalments agolado/a por las labores gue X X X
desamolla &n la entidad.

2 | Considera usted que se siente cansado al final de la jornada laboral. X X X

3 | Considera usted que tiene demasiada carga laboral v se esla desgastando. X X X

4 | Considera usted que asta damasiado tiempo an el lrabajo par la carga laboral. X X X

5 Considara usted que trabajar ean conlacto directo con los usuarios hace quea sa x X X
sianta agoladala.

[ Considara usted gue al ir su cantro laboral yva se sienle fatigada/a o cansadala. X X X
DIMENSION DESPERSONALIZACION Si Mo Sl Mo | Si Ho

T | Considera que la sobrecarga laboral ha genarado cambics desfavorables an su x X X
salud emocional.

8 | Considera que |la anlidad reconcce de manera salisfactora su actilud y X X X
compromiso con el desempefo de sus Tunciones.

9 | Considera que |las aclividades gue desarrolla usted no cumple con las X X X
axpacialivas dal jala ¥ siente culpa por los problemas que aslas ganaran.

10 | Considera usied qua no le preccupa realmente o gQue oourra con Sus x X X
companearcs de trabajo.

11 | Considera usted que la sobrecarga laboral la ha vuello mas insensible con los x X X
USUEMHOS.
DIMENSION REALIZACION PERSOMAL Si Mo Sl Mo | Si Ho

12 | Considera quea an su canlro de trabajo s& cuenla con un buan clima laboral. X K X

13 | Considera gue usled propicia la generacion de un clima agradable en al centro X X X
laboral.

14 | Considera qua ha consaguido el reconocimianlo asparado por al trabajo aledivo x X X
realizado.

15 | Considera usted que ayuda a los ssuarios a resolver los problemas o dudas gue x X X
lianan sobre sus consullas.

16 | Considera usied gue el trabajo que realiza influye de manera positiva en sus X X X
companarss/as.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los reactives son suficientes para su aplicacién, pues tiens relevancia légica y funcional.

Opinitn de aplicabilidad: Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir [ ]

Mo aplicable [ ]



Apellidos y nombres del juez validador. O/ Mq: Dr. Castafeda Gonzales Jaime Laramie

Especialidad del validador: Dr. En Gestion Publica y Gobernabilidad.

Pertinencia:El fem coresponte d concepln tetrico frmulado.

Relevancia: £l Hem es spropiads para repressriar 3 componenie o
dimensitn especifica del consinadio

Wlaridad: Se endends sin dificulted slguna &l enunciaco del (tem, &
concisn, exachn y direcio

Mota: Suficiencia, sa dee sufiziencia cuanda bos ftems plantaados
gon suficientes para medr [ dimension

DHI: 41418430

Lima, 27 de setiembre del 2022

Firma del Experto Informante.
Dr. Jaime Laramie Castafieda Gonzales
Dr. En Gastion Pdblica y Gobermabilidad



ilﬁ UWIVERSIOAD CESAR VALLEJD
CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPEND LABORAL

N DIMENSIOMES ! iterns Pertinencia’ Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION DESEMPEND DE TAREA Si No Si No Si Na

1 Consdara gue ustad bama decisonas acertadas da acuardo a su conacimianto, expananaa y buean X X X
Juicio.

2 Consdara ustad que analiza y medita bean antes de tomar alguna decesaon. X X X

3 Consdara quea planifica sus adividadas asiablaciendo plaros para cumplimiento de sus funcionas. an X X x
al lampo oporfuno

4 Consdara gue identifica con dandad aquellas tareas gue reguieren da mayor dedicacian y Sempo para X X x
desarrallaria.

5 Consdaa qua mansja adecuadameanta sus conocimientos en su area da frabajo. X X X

[ Consdera qua an la instiluadn labaoral be incantivan a capaditarse para su megor dasempedio. X X b
DIMENSION DESEMPERND CONTEXTUAL Si Mo Si Mo Si Mo

T Consdara que s8 praccupa por cumplr con las funcionas asignadas v de acuerda a o programada. X X X

8 Consdara qua promsaya la colaboracion para lograr los objetivas anira sus companerts de rabapo. X X X

9 Consdara qua al pafe la sugien capacilarss, parn gue mejons su desampaina laboral. X X X

10 Considara qua busca adquerir nuewas conacimientos y los comparie con sus colegas. x x x
DIMENSION DESEMPEND ORGANIZACIONAL i Mo Si Mo Si Mo

11 | Consdera qua presenta fatgas argondmicas durante su jormada labaral. X X N

12 | Consdera qua pedir pamiso parsonal de forma recurrende afedta su desampanio labaral X X X

13 | Consdera qua assie puntuaimeanie al cantna labaral. X X X

14 | Consdara que otros sanddores dasarmollan actividades ajenas o parsonales durante su jomada labaral. X X X

15 | Consdera gua otmos sarvadores utilizan bos recursos de la nstibucion para otras acthadades ajenas ala X X x
mstibucion.

16 | Consdera qua pone excusas para faltar a su jornada laboral. x X x

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los reactivos son suficientes para su aplicacion, pues tiene relevancia logica y funcional.

Opinién do aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable deepués do corrogir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juer validador. Drf Mg: Dr. Castaneda Gonzrales Jaime Laramio DML 41478480
Especialidad del validador: Dr. Em Gestion Pablica y Gobarmabilidad. Lima 27 de setiembre 2022

Pertinenciac £ ibem comesponds al concepto iednco formulado.
Relevancia: El item == epropiado pera representar al components o "
dimesnsitn especifica del constnucho i I

*Claridad: Sa entiende sin dificulted slguns o enuncdado del B, es R W s = Tl

concisn, exach y directo e
Hota: Sufidencia, se dice suficdencis cuando los Rems plamisados son Firma del Experto Informante.
suficientes pare medir la dimension Dr. Jaime Laramie Castafneda Gonzales

bir. En Seostidén Pablica y Sobornabilidad



ﬁ UKIVERSIDAD CESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SINDROME DE BURNOUT

N* DIMENSIONES | items Pertinencia® Relevancia® | Claridad?® Sugerencias
DIMENSION AGOTAMIENTO EMOCIONAL S Mo Si Ho Si Mo

1 Considera que se siente emocionalments agoladofa por las labores gque X X X
dasarrolla en la entidad.

2 Considera usted gua sa sienle cansado al final de la jornada laboral. X X X

3 Considera usted gua liane damasiada carga laboral y s5& esta desgastando. X X X

4 Considera usted gua asta demasiado tiempo an el trabajo por la carga laboral. X X X

5 Considera usted gue trabajar en contacto directo con los usuarios hace que sa X X X
sienta agotadala.

5] Considera usted guea al ir su cantro laboral ya se sienle fatigado/a o cansadola. X X X
DIMENSION DESPERSONALIZACION Si Mo Si Mo Si Mo

T Considera gque la sobrecarga laboral ha generado cambios desfavorables en su X X X
salud emocional.
Considera que la eanlidad reconocca de mamnera salisfactoria su actibnd X X X
compromiso con el desampefio de sus funciones.

9 Considera gue las aclividades gue desarrolla usted no cumple con las X X X
axpeacialivas dal jefe y siente culpa por los problemas gue aslas genaran.

10 | Considera uwsted gque no le@ preccupa realmente o gue ocurra con sUS X X X
compafienss de irabajo.

11 | Considera usiled que la sobrecarga laboral la ha vuello mas insensible con los X X X
Usuarios.
DIMENSION REALIZACION PERSOMNAL Si Mo Si Mo Si Mo

12 | Considera gque an su cantro de rabajo sa cuenta con un buan clima laboral. X X X

13 | Considera que usted propicia |la genaracidn de un clima agradable en al cantro X X X
laboral.

14 | Considera que ha consaguido el reconocimiento esperado por el trabajo X X X
afeclivo realizado.

15 | Considera usted gue ayuda a los usuarics a resolver los problamas o dudas X X X
gue lisnen sobre sus consullas.

16 | Considera usted que el trabajo que realiza influye de manera positiva an sus X X X
compafienss/as.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicabla [ X ]

Aplicable despuéas de corragir [ ]

Mo aplicable [ ]




Apellidos v nombres del juez validador. De' Mg: Mg, Carlos Arturo Santamaria Vilchez

Especialidad del validador: Mg. En Gestion Publica.

"Pertinencis:El tem comespance al concepin tecnco formulado.
Wetevancha; EI i ey apopiado pard represenian o componenie o
dimensadn aspeciica del consiructo

YClaridad: 5 entiende sin difcuftad slguna o enunciado del ltem, &5

Canciso, execio y drecio

Maka: Suficiencia, se dice sufciencis cugndd los tems planteads
50N sifcientzs pera medir |3 dimensin

DNI: 47353629

Lima, 29 de setiembre del 2022

Firma del Experto Infarmante.

Mg. Carlos Arturo SANTAMARIA VILCHEZ
Mg. En Gestion Publica



ilﬁ URIVERSIDAD CESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPERND LABORAL

N® DIMEMNSIONES | items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMEMSION DESEMPERD DE TAREA Si Mo Si No Si No
1 Cansidara gue usted foma decisiones acertadas de acwardo a su conocimanto, expariencia y buan X X X
juicio.
2 Considara usted que analiza y madila bean antes da fomar alguna decisian. X X X
3 Cansidara qua planifica sus actividades astablaciendo plaros para cumplmianto de sus funconas an X X X
&l bampa oporuno.
4 Cansidara gque idantifica con clandad aguellas tareas que raquieran da mayar dadicacidn y empo X X X
para desarmollaria.
5 Considara qua maneja adecuadameands sus conocamientos en su area de frabajo. X X X
B Cansidara qua an la institucion laboral le incentvan a capacitarse para su major desampaiia. X X X
DIMEMSION DESEMPEND CONTEXTUAL Si Na Si No Sl Mo
T Cansidara qua sa preccupa por cumplir con las funciones asignadas y de acuendo a lo programado. X X X
B | Considera qua pramuave la colaboracion para lograr los objetivos entre sus companeros da frabajo. X X X
g Cansidara qua al jafa le sugiera capacitarsa, para qua mejore su desempedio laboral. X X X
10 | Caonsidara quea buesca adquirr nuevos conoamientos y las comparta con sus colegas. X X X
DIMEMSION DESEMPEND ORGANIZACIONAL Si Mo | Si Mo S Mo
11 | Considera que prasanta faligas ergondmicas durants su jomada laboral. X X X
12 | Considara qua pedir parmiso personal da forma recwurenta alecla su desempefio labaral. X X X
13 | Considera qua asiste punfualmante al caniro laboral. X X X
14 | Considera qua olros servidares desarmolan actividades apnas o personales duranitea su jomada X X X
labaral
15 | Considera gue otros saradornas ulilizan los recursos de la instileadn para olras actvidades ajpnas a X X X
13 institucidn.
16 | Considera que pone excusas para fallar a su jomada laboral. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Dpinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos ¥y nombras del juez validador. Dr/ Mg: Mg. Cardos Arturo Santamaria Vilchez

Aplicable después de corragir [ ]

Especialidad del validador: Mg. En Gestion Pablica.

Pertinencia: El e comesponds al concepts ledrico formulado.
"Relevamcia: El item &3 aproplado para representar al componente o
dimersitn especifica del consinucto

*Claridad: Sa entiends an dificutad alguna el enundado del Bem, es
concisn, exachs y dinschs

Mota: Sufisencia, se dice sufidencia cuanda los Bams planisados son
mucEr ey pans e = darerrsidn

Mo aplicable [ ]

DMI: 47353628
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Anexo 5: Confiabilidad de instrumentos (Alfa de Cronbach)

Respecto al presente anexo, se considero el lineamiento sefialado por George
y Mallery (2003), estableciendo el siguiente cuadro con la finalidad de evaluar
el coeficiente de alfa de Cronbach.

Escala Significado
Coeficiente alfa mayor a 0.9 Excelente
Coeficiente alfa mayor a 0.8 Bueno
Coeficiente alfa mayor a 0.7 Aceptable
Coeficiente alfa mayor a 0.6 Cuestionable
Coeficiente alfa mayor a 0.5 Pobre
Coeficiente alfa menor a 0.5 Inaceptable

Fuente: George y Mallery (2003)

En tal sentido a continuacion se procede a detallar los resultados obtenidos de
las dos variables de investigacion.

Respecto a la variable: “Sindrome de burnout”

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0,904 16

En funcién de los resultados obtenidos, luego de la prueba alfa de Cronbach para
la variable Sindrome de burnout, el indice de fiabilidad obtenido fue igual 0,904,
se puede asumir que el instrumento presenta excelente confiabilidad y procede

su aplicacion.



Estadisticas del total de elementos

1.

Considera que se
siente
emocionalmente
agotado/a por las

labores gue
desarrolla en la
entidad.

Considera usted
que se siente
cansado al =final
de la jornada

laboral.
Considera usted
que tiene

demasiada carga
laboral y se esta
desgastando.
Considera usted
que esta
demasiado
tiempo en el
trabajo por la
carga laboral.
Considera usted
que trabajar en
contacto directo
con los usuarios
hace que se
sienta agotado/a.
Considera usted
gue al ir su centro
laboral ya se
siente fatigado/a o

cansado/a.
Considera que la
sobrecarga
laboral ha
generado
cambios
desfavorables en
su salud

emocional.

Media de
escala si el
elemento
se ha
suprimido

40,47

40,47

40,40

40,93

40,73

40,87

41,33

Varianza
de escala
si el
elemento
se ha
suprimido

143,410

142,838

141,829

138,638

139,067

140,410

146,524

Correlacién
total de
elementos
corregida

0,633

0,725

0,787

0,804

0,804

0,826

0,532

Alfa de
Cronbach
si el
elemento
se ha
suprimido

0,897

0,894

0,892

0,890

0,890

0,890

0,900




10.

11.

12.

13.

14.

Considera que la
entidad reconoce

de manera
satisfactoria  su
actitud y

compromiso con
el desempefio de
sus funciones.
Considera que las
actividades que
desarrolla usted
no cumple con las
expectativas del
jefe y siente culpa
por los problemas
que estas
generan.
Considera usted
que no le
preocupa
realmente lo que
ocurra con sus
compaferos de
trabajo.
Considera usted
gue la sobrecarga
laboral la ha
vuelto mas
insensible con los
usuarios.
Considera que en
su centro de
trabajo se cuenta
con un buen clima
laboral.
Considera  que
usted propicia la
generacién de un
clima agradable
en el centro
laboral.
Considera que ha
conseguido el
reconocimiento
esperado por el
trabajo  efectivo
realizado.

39,93

39,73

41,27

41,33

41,40

41,07

41,27

143,210

170,352

154,638

147,952

145,543

139,781

147,495

0,563

-0,195

0,448

0,576

0,645

0,731

0,668

0,899

0,927

0,903

0,899

0,896

0,893

0,896




15. Considera usted 40,00 146,143 0,474 0,903
que ayuda a los

usuarios a
resolver los
problemas o]
dudas que tienen
sobre sus
consultas.
16. Considera  usted 40,80 147,029 0,549 0,899

que el trabajo que
realiza influye de
manera  positiva
en sus
comparnieros/as.

Respecto a la variable: “Desempefio laboral”

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0,911 16

En funcién de los resultados obtenidos, luego de la prueba alfa de Cronbach para
la variable desempefio laboral, el indice de fiabilidad obtenido fue igual 0,911, se

puede asumir que el instrumento presenta excelente confiabilidad y procede su

aplicacion.
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza Correlacion Alfa de
escala si el de escala total de Cronbach
elemento si el elementos si el
se ha elemento corregida elemento
suprimido se ha se ha
suprimido suprimido
1. Considera  que 37,13 155,267 0,745 0,900
usted toma
decisiones
acertadas de

acuerdo a su
conocimiento,
experiencia y
buen juicio.




Considera usted
que analiza vy
medita bien antes
de tomar alguna
decision.
Considera  que
planifica sus
actividades
estableciendo
plazos para
cumplimiento de
sus funciones en

el tiempo
oportuno.

Considera  que
identifica con
claridad aquellas
tareas que
requieren de

mayor dedicacion
y tiempo para
desarrollarla.
Considera  que
maneja
adecuadamente
sus
conocimientos en
su area de
trabajo.
Considera que en
la institucion
laboral le
incentivan a
capacitarse para
su mejor
desempefio.

Considera que se

preocupa por
cumplir con las
funciones

asignadas y de
acuerdo a lo
programado.
Considera  que
promueve la
colaboracion para
lograr los
objetivos  entre
sus comparfieros
de trabajo.

37,53

37,53

36,87

36,40

37,33

37,40

37,60

159,267

159,124

165,838

168,114

157,381

156,829

155,829

0,828

0,881

0,497

0,379

0,681

0,817

0,770

0,898

0,897

0,909

0,914

0,902

0,898

0,899




9.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Considera que el
jefe le sugiere
capacitarse, para
gue mejore su
desempefio
laboral.
Considera  que
busca adquirir
nuevos
conocimientos y
los comparte con
sus colegas.
Considera  que
presenta fatigas
ergonémicas
durante su
jornada laboral.
Considera  que
pedir permiso
personal de forma
recurrente afecta
su  desempefio
laboral.
Considera  que
asiste
puntualmente al
centro laboral.
Considera  que
otros servidores

desarrollan
actividades
ajenas 0
personales
durante su

jornada laboral.
Considera  que
otros servidores
utilizan los
recursos de la
institucion  para
otras actividades
ajenas a la
institucion.

Considera  que
pone excusas
para faltar a su
jornada laboral.

37,40

37,27

37,40

38,07

38,00

37,60

36,33

37,13

156,971

170,352

165,829

169,638

169,000

176,829

175,095

174,267

0,850

0,399

0,592

0,771

0,830

0,314

0,236

0,323

0,897

0,912

0,905

0,903

0,903

0,913

0,918

0,913




Anexo 6: Obtencién de calculo de cantidad poblacional (Oficio N°

0016-2022-GRA/DIRESA/RSPS/D).
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