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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia del
desgaste profesional en la satisfaccién y el desempefio laboral en Equipos de
Atencion Integral en situaciones de violencia a la Mujer y Familia. La metodologia
a usar fue de enfoque cuantitativo, no experimental y de corte transversal, de disefio
correlacional, se us6 una muestra de 52 profesionales. Se usaron los cuestionarios
de desgaste profesional de la OIT, satisfaccion laboral y desempefio laboral. Los
resultados indican que existe influencia negativa de magnitud moderada (.34 <r2 <
.68) y estadisticamente significativa (p<.05) del desgaste profesional sobre la
satisfaccion laboral y ademas una influencia negativa de magnitud moderada (.34
< r2 < .68) y estadisticamente significativa (p<.05) del desgaste profesional sobre
el desempenio laboral de los miembros de los equipos de atencion integral para
casos de violencia de Trujillo. Se puede concluir gue a mayor desgaste exista en
los profesionales menor satisfaccion laboral tendran y menor desempefio labora en

la realizacion de sus atenciones a usuarias victimas de violencia familiar.

Palabras clave: Desgaste profesional, satisfaccion laboral, desempefio

laboral, atencion integral, violencia.
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ABSTRACT

The present research aimed to determine the influence of professional
desgaste profesional on job satisfaction and performance in Comprehensive Care
Teams dealing with situations of violence against women and families. The
methodology employed was a quantitative, non-experimental, cross-sectional
approach with a correlational design, using a sample of 52 professionals. The
Professional Desgaste profesional Questionnaires from the ILO, as well as job
satisfaction and job performance questionnaires, were used. The results indicate a
statistically significant moderate negative influence (0.34 < r2 < 0.68, p < 0.05) of
professional desgaste profesional on job satisfaction, and also a statistically
significant moderate negative influence (0.34 < r2 < 0.68, p < 0.05) of professional
desgaste profesional on job performance among members of Comprehensive Care
Teams dealing with violence cases in Trujillo. It can be concluded that higher levels
of professional desgaste profesional lead to lower job satisfaction and decreased

performance in providing care to female victims of family violence.

Keywords: Professional desgaste profesional, job satisfaction, job

performance, comprehensive care, violence.



INTRODUCCION

Las instituciones gubernamentales son las encargadas de
implementar los Equipos de Atencion Basica Integral en cada pais ya que
permiten la implementacion y articulacion de politicas, programas y
proyectos de los gobiernos produciendo un efecto local, regional o
nacional en sectores de la poblacion y en las problematicas que los
aguejan en términos medioambientales, de seguridad, de salud publica,
de educacion, de violencia de género, etc. (Ruge & Ritgen, 2021). Para lo
cual requieren de personas calificadas que desempeiien distintos roles a
fin de que se cumplan los objetivos y se atienda al sector de la poblacion
gue corresponde segun la funcién del establecimiento estatal al que

pertenecen (Zorina et al., 2019).

Desafortunadamente, a nivel mundial, existen 6rganos estatales
gue no cubren plenamente las necesidades de la poblacion por no contar
con recursos materiales apropiados, con politicas bien disefadas,
procedimientos eficientes o con la cantidad correcta de trabajadores,
generandose con esto, no solo el descontento de la poblacion atendida,
sino, una serie de efectos negativos en el personal que trata de cumplir
con sus funciones a pesar de las limitaciones, de manera que en ellos se
presenta desgaste profesional, insatisfaccion y un notable efecto de esto
en la productividad laboral (Do Santos et al., 2021; Gomes et al., 2022)

Asimismo, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2022) ha
reconocido al desgaste profesional como un problema prevalente en
trabajadores de las mas de 47 naciones miembros de este organismo,
sobre todo en sus instituciones de salud publica; esto afecto al 75% de
trabajadores publicos que atendian casos de violencia en México (2022);
en 1817 efectivos policiales Colombia cuya prevalencia del desgaste
profesional fue alta (Montero et al., 2020); incluso en Estados Unidos, el
desgaste produjo un aumento de pensamientos suicidas en el 13% de
profesionales de equipos de atencién basica en salud segun la revista
Medscape (2021).



Segun indica la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2019)
declaré que, en mas 1200 millones de empleados de 41 paises, estan
insatisfechos laboralmente a causa de las condiciones en las que trabajan
y una percepcion baja de la calidad del empleo; y la Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE, 2020) manifiesta que en
América Latina y el Caribe, la confianza en el cumplimiento de sus
actividades respecto a los trabajadores publicos del sector judicial a cargo
de los casos de violencia es baja en el 34%, y ha decaido 6% y 3% en los
empleados de los sectores salud y educacion.

No obstante, los efectos del desgaste profesional, la satisfaccion y
el desempefio laboral no se encuentran separados, sino que, en el &mbito
de las instituciones estatales, su incidencia se haya y se estudia de forma
conjunta; como en la investigacion de Ahmad et al. (2018) sobre 424
efectivos policiales de Malasia, en los cuales el agotamiento por la
atencioén fue prevalente y se asociaba con un bajo desempefio de manera
significativa segun el estudio (r=-0.23); también en una muestra de mas
de 13 mil trabajadores del area policial y judicial pertenecientes a 89
equipos de atencion integral en Estados Unidos, el 19% manifestd niveles
importantes de agotamiento y una asociacion negativa con su desempefio

en el trabajo, sobre todo en los efectivos policiales (McCarty et al., 2020).

Ademas, también existen estudios en la satisfaccién que tuvieron
una notable influencia en desempefio de equipos de atencion basica,
como el estudio de Rinaldi y Riyanto (2021) en la que en servidores
sanitarios de indonesia, se hall6 una relacion muy fuerte entre la
satisfaccion laboral y el desempefio; por lo que, en el personal de
atencion basica, la aparicion de desgaste profesional puede propiciar una
disminucién tanto de la satisfaccion como el desempefio de los

colaboradores de una institucion gubernamental.

Asimismo, hay investigaciones en las que se detectaron niveles

elevados de agotamiento que afectan la satisfaccion laboral, como en lo
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mencionado de Wang et al. (2020) en trabajadores de de equipos de
atencion basica de China, en los cuales, mostraron agotamiento alto y
baja satisfaccion; igual que lo encontrado en centros de atencidn sanitaria,
en Chile, donde un mayor nivel de agotamiento, genera que la satisfaccion
sea menor en estos trabajadores (Salgado & Leria, 2020).

En el Perd, lo observado respecto a empleados de instituciones de
gobierno no se aleja demasiado de los hallazgos internacionales, ya que,
por ejemplo, en muchos centros de atencion del pais se reunen las
condiciones suficientes para generar agotamiento: se realizan dobles
turnos en hospitales, jornadas de 12 horas (Asociacién Médica Peruana,
2022), poca infraestructura en las dependencias policiales y una logistica
ineficiente (Defensoria del Pueblo, 2021), malas condiciones en las que
los maestros imparten clases y muchos centros sin servicios basicos
(Ministerio de Educacion del Pertu [MINEDU], 2020), el desabastecimiento
de personal en los Centros de Emergencia Mujer y los procedimientos
engorrosos para la atencion, entre otros (Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables [MIMP], 2021).

Segun un informe del observatorio nacional existe un aumento
exponencial de situaciones atendidos por el estado, siendo para el 2021
de 163 mil 797 victimas que son atendidos por un total 371 centros con
equipos de atencién de situaciones de violencia, los cuales han sido de
manifiesto insuficientes por los mismos coordinadores de los diferentes
centros de atencion a nivel nacional, siendo desgastante para los
profesionales a cargo que tienen mas casos de los que pueden abordar
eficientemente (MIMP, 2021).

En los equipos de atencion integral que incluyen a personal de
salud y policial cuando aplican los protocolos de atencién de emergencia
multidisciplinaria como los médicos, enfermera e incluso obstetras en
situaciones de violencia sexual, inclusive el personal técnico que realiza
triaje hasta los policias que reciben la denuncia y hacen la verificacién de

los hechos, que pertenecen a las instituciones aliadas para la atencion de
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los situaciones de violencia a la mujer y a la familia en Trujillo, se genera
cuadros de agotamiento y falta de satisfaccion en los equipos de atencion

producen efectos en su rendimiento laboral.

Como consecuencia de este panorama se ha podido inferir
comprobar la relacion entre estas variables, como lo demuestra el
agotamiento de efectivos policiales que también atienden situaciones de
violencia y mostraron un desemperio laboral bajo (Palacios et al.; 2020);
lo mismo en el personal de salud que denotan niveles altos y regulares de
desgaste y un descenso en el desempefio de su trabajo, asi también;
muestran agotamiento laboral por exceso de estrés y la satisfaccion, ya
donde el personal de salud mostré un nivel medio de agotamiento y el un
nivel bajo de satisfaccion, resaltando una asociacion significativa e inversa

entre las variables (Calderon; 2022)

En la realidad local, en centros asistenciales de la region de La
Libertad, también se puede encontrar que el desempefio del personal
asistencial se resiente por la desercion de sus carreras, como se observa
en el estudio Huayhua (2021) Burneo y Moreno (2022) Campos Yy
Laureano (2021) en trabajadores del cuidado en la provincia de Trujillo
encontraron que casi el 80 por ciento de ellos reportaron agotamiento, lo
gue se relacioné significativamente con la calidad percibida del trabajo;
ademas, reportaron que el 45% de los trabajadores de los centros de TC
experimentaron desgaste profesional, lo que estuvo muy relacionado con
su nivel de calificacién laboral, al igual que el estudio de sobre personal
de enfermeria, que encontrdé desgaste profesional entre el personal que
recibe a mujeres agredidas para atencion de emergencia.

Asi, se puede concluir que el desgaste profesional afecta la salud
mental de quien interviene en situaciones de violencia, afecta su
satisfaccion laboral, que puede ser modificada por aspectos emocionales
y personales, afecta su desempefio laboral y, en dltima instancia,
posiblemente afecta la participacion en el cuidado. usuarias de los centros

de emergencia de la muijer.



Por lo expuesto se formula la pregunta de investigacion: ¢ Existe
influencia entre el desgaste profesional, satisfaccion en el desempefio
laboral en Equipos de Atencidn Integral en situaciones de violencia a la

Mujer y Familia?

El presente documento se justificé en lo tedrico porque podria
servir como base para futuras investigaciones acerca del comportamiento
del personal de atencion de situaciones de violencia, realzando asi su
valor al brindar mayor conocimiento de como se relaciona el desgaste
profesional y el desempefio laboral. Bajo este argumento salta la
necesidad de poder tomar medidas de prevencion contra el desgaste
profesional y como afecta en el desempefio de sus funciones de
intervencién en la erradicacion de la violencia de género, la misma que

actualmente no ha sido de interés de investigacion.

En cuanto a lo metodolégico, esta investigacion se enfocé en la
actualizacion cientifica orientada al desarrollo organizacional,
estableciendo la relacidén entre las especialidades de los colaboradores
para la atencién respecto a como el desgaste profesional se relaciona con
la satisfaccion y el desempefio brindado a los usuarios por medio de
instrumentos validados para cumplir con los objetivos de estudio

planteados.

Respecto a lo practico, el estudio permite poder establecer
informacion pertinente para plantear estrategias que eviten el desgaste de
los profesionales que se encuentran en contacto constante con la
violencia de las victimas que asisten a los centros de emergencia muijer,
dandoles un espacio para sentirse satisfechos con sus labores y
permitiendo promover estrategias de prevencion objetivas que deriven en

mejoras en la atencion del usuario afecto de violencia de género.

Es por lo expuesto que se plantea como objetivo general,
determinar la influencia del desgaste profesional en la satisfacciéon y el

desempefio laboral en Equipos de Atencion Integral en situaciones de
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violencia a la Mujer y Familia, y como objetivos especificos, se proponen
los siguientes, 1) Identificar los niveles de desgaste profesional,
satisfaccion en Equipos de Atencion Integral en situaciones de violencia a
la Mujer y Familia, 2) Determinar la influencia de las dimensiones del
desgaste profesional en la satisfaccion laboral en equipos de Atencion
Integral en situaciones de violencia a la Mujer y Familia; 3) Determinar la
influencia de las dimensiones del desgaste profesional en el desempefio
laboral en equipos de Atencion Integral en situaciones de violencia a la
Mujer y Familia.

Asi mismo se formula la siguiente hipotesis general: El desgaste
profesional tiene una influencia negativa y significativa sobre la
satisfaccion y el desempefio laboral en equipos de Atencién Integral en
situaciones de violencia a la Mujer y Familia. Las siguientes hipotesis
especificas, existe influencia de las dimensiones del desgaste profesional
en la satisfaccion laboral en Equipos de Atencién Integral en situaciones
de violencia a la Mujer y Familia, existe influencia de las dimensiones del
desgaste profesional en el desempefio laboral en Equipos de Atencion

Integral en situaciones de violencia a la Mujer y Familia.



MARCO TEORICO

En el &mbito nacional, Bernales et al. (2022) tuvieron por objetivo
estudiar al desgaste profesional, la autoeficacia profesional y la
satisfaccion con la vida como predictores del desempefio en trabajadores
tomando como mediador al compromiso laboral en centros de salud de
Lima. El estudio fue explicativo, cuantitativo y transversal, en una muestra
de 508 profesionales. Los instrumentos fueron el IUB, la Escala de
Autoeficacia Profesional, La SL-SPC, el IWPQ (en inglés) y la Escala de
Compromiso Laboral de Utrecht. El resultado fue que el compromiso
mostré una mediacion positiva fuerte (3=0.878) entre las otras variables y
el desempefio; asimismo, la satisfaccion (R=0.48), el compromiso
(R=0.53), la autoeficacia (R=0.59) y el desgaste profesional (R=-0.34)
mostraron relaciones significativas con el desempefio. Una de las
conclusiones fue que el desempefio se asocié negativamente con el
desgaste profesional y este se asocio de forma inversa con la satisfaccion
(R=-0.54).

Delgado et al. (2020), buscé establecer la relacién entre el
desgaste profesional y el desemperio laboral de los trabajadores de la Red
de Salud de Trujillo en el afio 2019. La metodologia es un estudio no
experimental, correlacional y transversal, con enfoque mixto. La técnica
utilizada es una encuesta y la herramienta es un cuestionario. La muestra
estuvo conformada por 98 personas de este establecimiento. Los
investigadores realizaron el analisis utilizando dos variables relacionadas
con el ambiente de trabajo: el estrés y el rendimiento. El 98% de los
empleados tienen niveles de estrés moderado y alto en el trabajo y el
39,8% tienen resultados laborales normales. Se concluyé con el Rho de
Spearman que habria una correlacidbn negativa y moderada entre el

desgaste profesional y el desemperio laboral.

Ademas, Sucapuca et al. (2022) tuvieron por objetvo investigar los
factores asociados al desgaste profesional en enfermeras de centros de
salud de Puno. La metodologia fue descriptiva, cuantitativa y transversal,

para una muestra de 340 profesionales. Los instrumentos fueron el
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Cuestionario de Desempefio Laboral Individual (IWPQ en inglés) y el item
Unico para Bunout (IUB). El resultado fue que el desempefio en las tareas
(R=-0.43), los comportamientos contraproducentes (R=0.28) y el
desempeiio en el contexto (R=-0.45) mostraron asociaciones
significativas con el desgaste profesional, asimismo, el modelo de
regresion lineal multiple mostré que el 28,54% de la variabilidad del
desgaste profesional se explicaba por estos factores. Una de las
conclusiones fue que el desgaste profesional se relacioné de forma
negativa con el desempeiio laboral.

Por otra parte, Crivillero et al. (2022) se propusieron determinar la
relacion el desgaste profesional por los estresores y la satisfaccion de
enfermeras de un hospital de EsSalud de Chimbote. El estudio fue
descriptivo, cuantitativo y correlacional, para una muestra de 60
enfermeras. Los instrumentos fueron la Escala de Estrés en Enfermeria 'y
la Encuesta de Satisfaccion del Usuario Interno. El resultado fue que el
nivel predominante de los estresores ambientales (63.3%), respecto a la
tarea (83.3%) y personales (51.67%) fue regular; ademas el 18.33%
present6 un nivel alto de satisfaccion, el 53.34% uno medio y el 28.33%
uno bajo; asimismo, los estresores ambientales y personales mostraron
asociacion directa, significativa y baja con la satisfaccion, no asi con los
referidos a la tarea. La conclusion fue que la variable general “estresores

laborales” mostré una asociacion directa y débil con la satisfaccion.

También Yslado et al. (2019) buscaron determinar la relacion del
desgaste profesional con la satisfaccién laboral en profesionales de la
salud de dos hospitales de Chimbote. La metodologia fue cuantitativa,
observacional y correlacional de corte transversal; la muestra fue de 177
profesionales. Los instrumentos fueron el Inventario de Desgaste
profesional de Maslach (MBI) y la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-
SPC). El resultado fue que los que presentaron mas niveles bajos de
desgaste profesional fueron los psicologos (100%), obstetras (52.4%) y
nutricionistas (50%); mientras que los de mas niveles altos fueron: los

cirujanos dentistas (50%), quimicos (50%) y trabajadores sociales (40%);
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ademas, el factor mas predominante del desgaste profesional fue la
despersonalizacion (37%) y de la satisfaccion fueron los beneficios
econdmicos (35). La conclusion fue que existié una asociacion negativa,

significativa y fuerte entre el agotamiento y la satisfaccién laboral.

Finalmente, Lauracio y Ticona (2020) tuvieron como propdésito
determinar la relacion entre el desgaste profesional y el desempefio de
trabajadores de un centro de atencién en Puno. El método fue descriptiva,
correlaciona y cuantitativa, para una muestra de 22 personas (médicos,
enfermeras, odontélogos, técnicos y trabajadores sociales). Los
instrumentos fueron el MBI y el Cuestionario de Autoevaluacion de
Desempefio Laboral. El resultado fue que el agotamiento emocional fue
predominantemente bajo en el 57.2% del personal profesional y en el
71.4% del no profesional; la despersonalizacion fue predominantemente
baja y media en el 42.9% de los profesionales, pero alta en el 42.8% de
los no profesionales; y la realizacion personal fue predominantemente
baja en el 78.6% de los profesionales, pero regular en el 42.8% de los no
profesionales. La conclusion fue que no se hall6 asociacién significativa

entre el desgaste profesional y el desempefio (R=0.063).

En el &mbito internacional, Gherman et al. (2022) investigaron con
el objetivo de determinar el impacto moral de la pandemia de COVID-19
en el agotamiento, la satisfaccion y el desempefio de las enfermeras, asi
como el papel de los recuerdos autobiograficos de eventos
potencialmente perjudiciales en enfermeros de Rumania. La metodologia
fue descriptiva, cuantitativa y transversal, aplicada a una muestra de 614
personas; y los instrumentos fueron cuestionarios para cada variable.
Entre los resultados se encontré6 que la satisfaccion laboral mostrd
asociacion significativa y moderada con el desgaste profesional (R=-0.42)
y fuerte con el desempeiio (R=0.6), asimismo también el desgaste
profesional y el desempefio mostraron asociacion signifcativa fuerte (R=-
0.59). Una de las conclusiones fue que, a mayor satisfaccion menos
desgaste profesional y mayor desempefio; y a mayor desempefo, menor

fue el desgaste profesional.



Asimismo, Lee y Kim (2020) tuvieron como propésito analizar un
modelo de prediccion del resultado del trabajo de enfermeras
enfocandose en el capital psicoldgico positivo, esto en un hospital general
de Sedul, Corea del Sur. La metodologia fue descriptiva, cuantitativa y
transversal, usada en una muestra de 350 personas; los instrumentos
fueron la Escala de Ambiente-indice de Trabajo de Enfermeria, el
Cuestionario de Capital Psicolégico, el Cuestionario Minnesota de
Satisfaccion, el indice de Retencién en Enfermeria, la Escala de
Comportamiento de Ciudadania Internacional y la Escala de Desempefio
Laboral en Enfermeria. El resultado fue que el capital psicoldgico positivo
mostro relaciones significativas con la satisfaccion (R=0.37), la intencion
de permanencia (R=0.39) y el comportamiento ciudadano organizacional
(R=0.37), funcionando de mediador de estos con el desempefio (R=0.23);
por otra parte, el ambiente de trabajo no midié la relacion entre las
variables con el desempefio. La conclusion fue que, sin accion de
mediacion, la satisfaccion y el desempefio no mostraron asociacién
significativa (R=0.01).

También, Saeidi et al. (2020) investigaron la relacion entre la
satisfaccion laboral y el agotamiento en el personal de una unidad de
cuidados intensivos neonatales de Mashhad, Irdn. La metodologia fue
descriptiva, correlacional y cuantitativa, usada para una muestra de 30
enfermeras; los instrumentos fueron el Inventario de Desgaste profesional
de Maslach (IMB) y el indice Descriptivo del Trabajo para la satisfaccion.
El resultado fue que las dimensiones “compromiso con las condiciones de
los pacientes” (R=0.786) y “cansancio emocional” (R=0.426) mostraron
asociaciones significativas con la satisfaccion laboral, a diferencia de la
“despersonalizacién” (R=0.087) y los “logros personales” (R=0.093). La
conclusion fue que no se observo una correlacion significativa entre las

variables desgaste profesional y satisfaccion laboral.

Ademas, Eseadiy Diale (2020) asumieron el objetivo de determinar
la correlacibn de la satisfaccion laboral con el agotamiento entre

enfermeras de centros de atencién en Nsukka, Nigeria. La metodologia
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fue descriptiva, correlacional y transversal, empleada en 923
profesionales; los instrumentos fueron el Cuestionario de Satisfaccion
Profesional en Enfermeras (NCSQ, en inglés) y el Cuestionario de
Desgaste profesional en Enfermeras (NBQ). El resultado fue que la
satisfaccion laboral mostr6 asociaciones significativas e inversas con el
cansancio fisico (R=-0.21) y el cansancio emocional (R=-0.47), no
obstante, con el cansancio cognitivo, la asociacion fue directa y
significativa (R=0.29). La conclusion fue que hubo una asociacién general
negativa y significativa entre el agotamiento y la satisfaccion (R=-0.27).

Por otra parte, Aires y Palucci (2021) buscaron determinar el
vinculo entre la satisfaccion, estrés y agotamiento de enfermeras gestoras
y asistenciales de Sao Paulo, Brasil. La metodologia fue descriptiva,
exploratoria y cuantitativa, aplicada a una muestra de 122 personas; los
instrumentos fueron una Escala de Estrés Laboral, la Escala de
Caracterizacion de Desgaste profesional y el Cuestionario de Satisfaccion
Laboral. El resultado fue que, en las enfermeras gestoras, la satisfaccion
con el trabajo se asocio inversa y significativamente con el cansancio
emocional (R=-0.368), la deshumanizacién (R=-0.341) y la decepcién por
el trabajo (R=-0.458); de forma similar ocurrié en enfermeras asistenciales
pero solo con el cansancio emocional (R=-0.401) y la decepcion (R=-
0.447). La conclusién fue que en ambos grupos se hallé una asociacion
inversa y significativa entre las variables, pero fue mas fuerte en las

enfermeras gestoras.

Liu et al. (2019) tuvieron por objetivo determinar la incidencia de la
violencia en el trabajo en satisfaccion laboral, agotamiento en enfermeras
y en la seguridad del paciente en hospitales de Guangdong, China. El
estudio fue descriptivo, cuantitativo y transversal, usados en una muestra
de 1502 personas; los instrumentos fueron el Cuestionario de Enfermeria
Registrada de Pensilvania, en el cual estaban integrados los items de
medicion de todas las variables. El resultado fue que la violencia mostro
asociaciones significativas con el desgaste profesional (R=0.314), la

satisfaccion laboral (R=-0.223), la seguridad del paciente (R=-0.272) y los

11



eventos adversos (R=0.516); asimismo, el desgaste profesional mostro
asociaciones con la satisfaccion (R=-0.469), la seguridad del paciente
(R=-0.332) y los eventos adversos (R=0.221). Una de las conclusiones fue
que hubo asociacion inversa entre el desgaste profesional y la

satisfaccion.

An et al. (2020) persiguieron el objetivo de determinar el rol
mediador del capital psicolégico positivo en la asociacion del Desgaste
profesional con el Desempeiio de enfermeras hospitalarias Gwangju, en
Corea del Sur. La metodologia fue descriptiva, correlacional y cuantitativa,
usada en una muestra de 285 personas; los instrumentos fueron la Escala
de Calidad de Vida Profesional para desgaste profesional, la Escala de
Desempefio Laboral y el Cuestionario de Capital Psicoldgico. El resultado
fue que, entre el desgaste profesional y el desempefio sin variable
mediadora, no se determind una asociacion significativa (R=-0.01); sin
embargo, el capital psicolégico, al presentar asociacion con el desgaste
profesional (R=0.41) y el desempefio laboral (R=0.41) actu6 con un efecto
mediador resultante positivo y significativo de R=0.41. La conclusion fue
gue no hubo una asociacion significativa entre el desgaste profesional y

el desempefio sino a través del capital psicolégico.

Raden et al. (2019) asumieron el propdsito de conocer los factores
determinantes del desempefio de las enfermeras en hospitales privados
del este de Java, en Indonesia. El estudio fue explicativo, cuantitativo y
transversal, desarrollado en una muestra de 160 personas; los
instrumentos fueron cuestionarios para medir las variables. El resultado
fue que el desempefioc mostr6 asociaciones inversas con las
competencias sociales (R=-0.29) y el desgaste profesional (R=-0.40);
asimismo, el liderazgo transformacional (R=0.06) no influyo
significativamente y la autoeficacia se vinculd de forma débil e inversa
(R=-0.19). La conclusion fue que hubo asociacion inversa y moderada

entre el desgaste profesional y el desempefio.

Seongmi et al. (2022) buscaron determinar el efecto moderador del

desgaste profesional en la relacion entre autoeficacia y el desempefio de
12



enfermeros de psiquiatria en Hospitales Estatales de Seul, Corea del Sur.
La investigacion fue descriptiva, observacional, cuantitativa y transversal,
para una muestra de 186 personas; el instrumento fue un cuestionario de
50 preguntas que integraba la medicion de todas las variables de estudio.
El resultado fue que el desempefio laboral se correlacioné positivamente
con la autoeficacia (R=0.75), pero no tuvo una correlacion significativa con
el agotamiento (R= -0.11); la autoeficacia se correlacioné negativamente
con el agotamiento (R=-0.22); asimismo, el agotamiento tuvo efectos
moderadores significativos sobre la autoeficacia y el desempefio laboral
(B=-0.11, p= 0.024). Una de las conclusiones fue que no hubo vinculo

significativo entre el agotamiento y el desempefio.

Finalmente, Ji y Sung (2020) investigaron los factores que afectan
el desempefio de enfermeras de hospitales Seul, Corea del Sur. La
metodologia fue descriptiva, cuantitativa y transversal, empleada para una
muestra de 176 personas; los instrumentos fueron un cuestionario de
auto-liderazgo en enfermeria, la Escala de Satisfaccion Laboral y el
Cuestionario de Desempefio Laboral. El resultado fue que el desempefio
mostro asociarse significativa y directamente con el auto-liderazgo, siendo
esta relacion moderada (R=0.57); por otra parte, la satisfaccion laboral
tambidén se relacion6é con el desempefio aunque en una magnitud
ligeramente inferior (R=0.40). una de las conclusiones fue que si hubo
asociacién entre la satisfaccion y el desempefio laboral y esta fue directa

y moderada.

Respecto a la teorizacién de las variables es necesario considerar
gue el desgaste profesional se relaciona inherentemente al estrés laboral
gue causa el agotamiento fisico, emocional y cognitivo, cuyo desgaste
puede repercutir en los aspectos de su desempefio en diferentes areas de
su vida, el ambito laboral el méas notorio siendo que es en ese campo que
se generan las mayores cantidades de estrés que permiten el desgaste
laboral en personal profesional que labora en ambitos de atencion a

personas.
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En lo relacionado al desgaste profesional, se puede mencionar
gue, si se maneja bien el estrés, tanto el empleado como la empresa para
la que trabaja se benefician; esto solo es cierto si se considera que un
buen manejo del estrés depende del compromiso del empleado con la
empresa y de cOmo se preocupa por su trabajo. trabajar la salud mental
durante la jornada laboral (Iniesta, 2016) Por tanto, puedo decir que, si no
se regula el estrés, se agota al profesional, lo que repercute en otros
ambitos. Por otro lado, el desgaste profesional puede tener efectos fisicos
y psicologicos en los empleados (OIT, 2016). Como sefialé Selye (1936),
cuando sefialé que este tipo de estrés produce respuestas fisioldégicas
indicativas de tension fisica y psicologica, requiere preparacion ante

amenazas reales o imaginarias (Bermejo et. et al., 2017).

Segun la teoria de Selye de 1982, adaptada por Vital en 2019,
existe un modelo de sindrome general de adaptacion (SAG) que incluye
los siguientes puntos: (Vidal, 2019): Alarma, donde el estrés, no es
perjudicial, pero la etapa de ansiedad, utilizando un ritmo de respiracién
mas rapido, tensién corporal, presién arterial en cierta medida para
enfocar el cuerpo y la mente, ansiedad, etc. La capacidad de responder

de forma rapida y adaptativa a las amenazas potenciales.

La resistencia se refiere a la parte del proceso en las que las
condiciones fisicas y psiquicas antes mencionadas se intensifican y
contindan hasta encontrar una solucién que preserve la integridad fisica
frente a estas amenazas. Sin embargo, si no se encuentra esta solucion,
el estado de estrés puede prolongarse en el tiempo mas alla de lo

adecuado.

Finalmente, el agotamiento, indica que, al no encontrar solucion a
la amenaza, y prolongar e intensificar el estado de alerta, el cuerpo y la
mente del individuo se agotan y dafan, provocando problemas de salud a

corto, mediano y largo plazo. efectos dafiinos.
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Desde otro punto de vista, Vidal (2019) sigue analizando el estrés
a partir de la teoria de Selye, no en términos de una descripcion del
tiempo, sino en relacion a los tipos de estrés en los que se puede producir

el estrés; en este sentido, Vidal menciona los siguientes tipos de presion:

El Eustrés sefiala que este estado de alerta se refiere a los
aspectos benéficos del estrés, ya que tiene como objetivo preparar a las
personas para utilizar sus habilidades y recursos fisicos o psicologicos

para crear soluciones y superar amenazas.

El éxito de las medidas naturales de estrés depende en gran
medida de la actitud de una persona ante la amenaza, ya que algunos
deciden tomarlo como un desafio, mientras que otros terminan
obstaculizando su poder de decision (Vidal, 2019), por lo que considero
gue se genera un desgaste profesional en el personal de atencion que

tiene el objetivo de erradicar la violencia.

El distrés se refiere al hecho de que cuando un individuo es incapaz
de hacer frente a una amenaza debido a la situacion y/o la actitud
desproporcionada del sujeto, el estrés aumenta sus efectos sobre la
mente y el cuerpo y excede lo que el cuerpo necesita; todos ellos en riesgo
de desarrollar problemas mentales y fisicos temporales o permanentes
(Vidal, 2019); asi que se puede decir que el estrés es un factor importante

en el agotamiento.

Dado el impacto potencial y critico del estrés en la resolucién de
problemas, su investigacion se ha extendido al trabajo y, como resultado,
varios autores han propuesto varios modelos tedricos para describir,
analizar y brindar una perspectiva sobre como manejar el afrontamiento,
lo que demuestra Karasek. (1979) afirmando que la presion laboral esta
sujeta a la formacion, por un lado, estd influenciada por obstaculos
externos al puesto al que pertenece el empleado, lo que significa

diferentes niveles de exigencias.
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Por otro lado, es importante tener en cuenta las barreras internas
gue pueden surgir en relacién con las habilidades y destrezas de los
colaboradores, ademas de las mencionadas por Osorio y Céardenas
(2017). Estas barreras pueden incluir |la falta de competencias necesarias,
la falta de confianza en si mismos o la resistencia al cambio. También es
relevante considerar la propension de los colaboradores a asumir nuevos
desafios, su actitud hacia el crecimiento personal y su capacidad de
adaptacion a diferentes situaciones. Estos factores internos pueden influir
en la forma en que los colaboradores enfrentan y manejan las demandas
laborales.

El modelo de desempefio laboral se enfoca en el control de la
demanda laboral, siendo que el nivel de control que los colaboradores
tienen sobre su trabajo y la cantidad de demandas que enfrentan pueden
tener un impacto significativo en su bienestar y desempefo. Si los
colaboradores tienen un alto nivel de control y autonomia en su trabajo,
enfrentando las demandas razonables y manejables de su actividad
diaria, es mas probable que experimenten satisfaccion laboral y un menor
nivel de estrés. Por otro lado, si los colaboradores tienen un bajo nivel de
control sobre su trabajo y se enfrentan a altas demandas sin los recursos

necesarios, pueden experimentar estrés y agotamiento. (Karasek, 1979).

French et al. (1982), refiere que la connotacién del desgaste
profesional se centra mas en la medida en que la empresa compensa al
trabajador por las dificultades que enfrenta en su puesto de trabajo, como
las demandas laborales, obstaculos, cumplimiento de metas, etc. En este
sentido, considero que el desgaste profesional no esta directamente
relacionado con variables economicas, sino mas bien con aspectos

estructurales del desemperio de las instituciones.

El desgaste profesional describe al agotamiento que se da en los
colaboradores de una empresa que se evidencian de forma fisica,

emocional pero sobretodo mental causado por el estrés laboral
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prolongado en el personal profesional. Va mas alla de la compensacion
econdmica y esta relacionado con la carga de trabajo, falta de autonomia,
apoyo social y otras condiciones laborales. Puede ser resultado de un
entorno de trabajo disfuncional con recursos inadecuados y una estructura
organizativa deficiente. Abordar el desgaste profesional requiere cambios
estructurales y culturales en las instituciones para promover un entorno
laboral saludable. La insatisfaccion puede surgir de las interacciones entre
individuos y empresas, dependiendo del equilibrio entre beneficios y
dafos. El modelo propuesto por los autores se denomina modelo de

adaptacion persona-ambiente (French et al., 1982).

De manera similar, se puede adoptar una perspectiva diferente que
pone énfasis en el esfuerzo individual y compara el nivel de inversion y
beneficios que las empresas otorgan a los empleados. Esta vision ignora
los obstaculos y dificultades creados por el ambiente de trabajo. Se centra
en la evaluacion del retorno que el empleado percibe de su esfuerzo
laboral. Esta perspectiva considera el equilibrio entre la inversion personal
y las recompensas recibidas de la empresa. Se destaca la importancia de
gue los empleados sientan que su esfuerzo esta siendo reconocido y
valorado adecuadamente. Sin embargo, es necesario tener en cuenta que
esta vision puede pasar por alto los desafios y barreras que puedan existir
en el entorno laboral y que también influyen en el bienestar y la

satisfaccion de los empleados (Siegrist, 1996).

Cuando un trabajador percibe que su remuneracion no esta acorde
con su esfuerzo y desempefio, puede generar una disminucién en su
confianza y autoeficacia, lo que puede eventualmente llevar al
agotamiento. Este fendbmeno se conoce como el modelo de desequilibrio
esfuerzo-recompensa, haciendo un desequilibrio entre el esfuerzo
invertido y las recompensas recibidas puede aumentar la vulnerabilidad
de las personas a experimentar un agotamiento mas pronunciado o una
respuesta negativa frente a eventos violentos. Por lo tanto, es importante

considerar el impacto del desequilibrio esfuerzo-recompensa tanto en el
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ambito laboral como en situaciones de eventos violentos, para abordar
adecuadamente la salud y el bienestar de los trabajadores (Siegrist,
1996).

Ademas de las teorias y modelos, el tema del desgaste profesional
ha sido analizado a través de sus partes, por ejemplo, Cooper y Payne
(1978) contribuyeron a la teoria de dicho desgaste profesional al
proporcionar conocimientos sobre los factores que lo conducen a los
enfermeros a cargo. son vulnerables En este contexto, puedo concluir que
los profesionales afectados pueden desarrollar otras patologias

relacionadas con el desgaste profesional.

Los factores ambientales significan que el factor esta sujeto al
contexto macroeconémico en el que los individuos tienen una
comprension de lo que ofrece el mercado laboral para su fuerza laboral,
dependiendo de los aspectos econémicos de la demanda, la oferta y las
politicas publicas. Cambios drasticos en este factor pueden ejercer
presién sobre la poblaciéon econémicamente activa (Cooper & Payne,
1978).

Los factores organizacionales se refieren a este aspecto, que
implica un nivel mas especifico que el nivel macroeconémico, ya que
alude a la interaccion en la empresa donde trabajan los colaboradores, es
decir. Las dinamicas con los compafieros de trabajo, las figuras de
autoridad, el disefio del lugar de trabajo, las maquinas de trabajo, los
muebles, las herramientas, etc., si no son armoniosas o ergonémicas,

pueden llevar al agotamiento (Cooper & Payne, 1978).

Finalmente, se refiere a los factores individuales, como interactua
consigo mismo, las habilidades inherentes del individuo, las percepciones,
los estilos de crianza, las habilidades, los habitos y la perspectiva de la

vida (Cooper & Payne, 1978). Esto es comprensible si los individuos
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logran crear factores protectores contra el desgaste profesional y
mantener un alto desempefio profesional.

En este estudio, es necesario cuantificar el estrés para que los
resultados del analisis sean méas convincentes. Para ello, se proponen las

siguientes dimensiones para la medicion de esta variable:

— Clima Organizacional: Se refiere a las interacciones del sujeto con las
personas de su entorno laboral con las que pasa 8 horas diarias casi
todos los dias de la semana.

— Estructura organizacional: En una organizacién existen rangos,
autoridades y niveles en los que un empleado ocupa un puesto que
define su esfera funcional.

— Territorio organizacional: Esta dimension se relaciona con el area de
trabajo, si es adecuada para las tareas que realizan los comparfieros
y si el espacio es ocupado o acaparado por otros comparieros,
causando problemas.

— Tecnologia: En este sentido, se consideran las herramientas
tecnoldgicas con las que cuenta el sujeto para realizar la tarea, si son
ideales, adecuadas y en buen estado.

— Influencia del liderazgo: Este aspecto incluye la motivacion de
liderazgo del supervisor, que incluye principalmente el
establecimiento de metas, la direccion, la presion y la motivacion que
el jefe inculca a los subordinados

— Falta de cohesion: Cuando las empresas apuntan mas all4 de sus
propias intenciones y metas, hay una falta de alineacion entre los
empleados y los lugares de trabajo.

— Respaldo del grupo: Se refiere al deseo de ayudar a los empleados a

sentirse conectados con colegas y superiores.

En cuanto a la variable de satisfaccion laboral, las teorias postulan
propuestas, se considera una actitud del empleado hacia el puesto y la
empresa, la cual debe ser coherente y con cierta integridad (Pedraza,

2020). Nuevamente, esta variable se considera un estado mental positivo
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gue se logra a través del empleo y la interaccién con sus circunstancias
(Vargas et al., 2018).

En este sentido, se destaca el papel del amor como un aspecto
influyente en la satisfaccion laboral, por lo que creen importante no
subestimar este factor en los estudios (Solana & Alicia, 2018). Finalmente,
también se define como una caracteristica de la conveniencia y
complejidad de los empleados para la empresa, dependiendo del tipo de
gestion y la relacion entre los empleados (Pefa & Villon, 2017).

De los diversos tipos existentes, solo tres tipos de satisfaccién son
los méas importantes (Tamayo, 2016); la progresiva, donde la satisfaccion
aumenta en relacion a la adaptacién al puesto de trabajo y a los objetivos
de la organizacion; la estable, que incluye la satisfaccion que se mantiene
constante en el tiempo y no se espera que aumente, ya que su nivel
proporciona tranquilidad y estabilidad a los empleados; la que aparece al
renunciar, que tiene diferentes niveles que corresponden a las
caracteristicas de cada empleado en particular, por lo que estos niveles

se aceptan como parte de la norma.

Por otro lado, segun Montero et al., la satisfaccién es un efecto que
incluiria otros aspectos (Montero et al., 2016); por ejemplo, si se muestra
en un nivel bajo, una de las consecuencias sera el desempefio del trabajo,
lo que a su vez afectard la productividad de la empresa, por lo que el
manejo de esta variable es muy importante para cualquier unidad de

negocio importante.

La baja satisfaccion laboral crea una situacion de aburrimiento, lo
gue provoca estrés; por otra parte, la satisfaccion con la vida, resultado
gue no ha sido debidamente determinado y definido, aunque de alguna
manera se entiende que esta relacionado con la satisfaccién laboral.

Ademas, la satisfaccién laboral afecta en gran medida el compromiso de
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un empleado con los objetivos de la empresa, ya que deriva un sentido de

realizacion y utilidad de ello, por lo que se esforzard mas a cambio.

Las condiciones de trabajo se relacionan con la satisfaccién porque
pueden surgir de las caracteristicas del ambiente y régimen de trabajo,
contexto de oportunidades, libertad para expresar inquietudes y bienestar
(Vargas et al., 2018), como el cumplimiento y percepcion del trabajo: esta
es la base para que cada contribuyente individual en la empresa haga el
trabajo u opte por renunciar a tratar de lograr la meta en el sentido de que

crea la intencién de rotar el trabajo.

En cuanto a las caracteristicas del trabajo, puede centrarse en las
partes fisicas y los mecanismos del trabajo, es decir, los objetos y el
entorno en el que el empleado realiza el trabajo; asi tambien el desarrollo
y oportunidades, esta condicion se refiere a una linea de carrera donde
un empleado puede obtener un mejor salario y posicion de acuerdo a sus
méritos y logros.

Al respecto, Sanchez y Garcia (2017) mencionan que el
reconocimiento de la satisfaccion laboral es la razén por la cual las
empresas perciben la importancia de los puestos de trabajo ofertados
para asegurar un alto nivel de satisfaccion con el fin de incrementar la

productividad de los colaboradores.

Los bonos son una estrategia que tiene como objetivo beneficiar a
los empleados mas eficientes y mantener la productividad a través de
bonos que las empresas no estan obligadas a dar pero que pueden ser
utilizados para los fines anteriores. incentivos; en este caso, al igual que
los bonos, se pretende motivar y satisfacer a los empleados para que se
logren las metas, los incentivos, sin embargo, ayudan a aumentar la
satisfaccion promedio de todos los empleados, pero no necesariamente

con dinero.
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La remuneracion incluye los pagos que realizan las empresas a los
empleados a cambio de su trabajo. Se consideran la puntualidad y
satisfaccion con el salario, como el monto depende del puesto y la oferta
en el mercado laboral, y es importante pagar en una fecha determinada
para no levantar un alto nivel de insatisfaccion por adelantado; ademas
las horas extras, que implica pagar el esfuerzo extra fuera de las horas de
trabajo para no crear resentimiento entre los empleados que se sientan

aprovechados (Océane, 2017).

Segun Alvarez et al. (2019) un aspecto importante es el grado de
dificultad del trabajo, el cual esta limitado por la identidad de la tarea: si el
perfil y el nivel de dificultad de la tarea coinciden con la posicion de la
persona que realiza la tarea y sus habilidades o formacién; ademas la
autonomia refiere a la independencia y confianza del empleado, que le

permite organizarse y tomar ciertas decisiones de acuerdo a su puesto.

Contreras y Holguin (2019) mencionaron que el cumplimiento y
satisfaccion de los compafieros de trabajo en el lugar de trabajo incide
inevitablemente en el desempefio laboral. De manera similar, Océane
(2017) sugiere que en los colaboradores afecta su felicidad y linea de
carrera, porque de alguna manera asegura una competitividad justa y

sana, asi como el desarrollo emocional en situaciones de estrés.

Ademas, para la organizacién, es importante para la empresa;
porque asegura la lealtad, el compromiso y la responsabilidad de los
empleados, mejora el desempefio de la empresa; de lo contrario, la baja
satisfaccion en el trabajo hace que los empleados se vayan y pierdan
tiempo y dinero capacitando a los superiores; por ultimo, para grupos de
trabajo y compafieros: para los compafieros, la satisfaccion laboral

favorece la formacion de amistades y la mejora del trabajo en equipo.

En cuanto al desempefio laboral, Salgado y Cabal (2011) coinciden

en que encuentra apoyo en la armonia de tareas, ya que esta armonia
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estimula tanto el compromiso en el trabajo como a quienes no estan
estrechamente relacionados con el trabajo, pero si con el entorno laboral.
En el estudio de estos autores, sefialan que es necesario distinguir entre
los factores motivadores del desempefio laboral de hombres y mujeres,
ya que el desempefio para ellos, a diferencia de los hombres, depende

del equilibrio de la vida personal.

Ademas, para mejorar el desempefio laboral es necesario tener en
cuenta tanto la teoria como la practica, la primera es mas facil de mejorar,
porque la segunda depende mucho de las creencias, sistemas de valores
personales, aspectos de actitud basados en creencias y costumbres. . . Al
aplicar los aspectos tedricos del desempenfio laboral, se deben tener en
cuenta estas caracteristicas individuales de los empleados, las cuales
deben estar encaminadas a la competitividad de la empresa y al
fortalecimiento de las ventajas competitivas a través de la productividad

de los empleados (Gabini, 2018).

El objetivo ideal de las organizaciones, o de la mayoria de las
estrategias de los recursos humanos, es mejorar el desempefio laboral a
través de las tareas que los empleados realizan durante el dia, mientras
gue en muchas empresas se descuida la evaluacion y la realidad son
niveles de desempefio aleatorios que solo indican el compromiso del

empleado con la empresa (Motowidlo, 2003).

En este sentido, los autores basan el desempefio en resultados
finales y concretos, por ejemplo: volimenes de ventas, productos
terminados o numero de clientes atendidos; esto se debe a que, en ultima
instancia, el rendimiento debe poder medirse para un niumero especifico
de componentes de efectos (Motowidlo, 2003). Sin embargo, todo lo
relacionado con el comportamiento de los empleados y sus causas ha
sido probado y teorizado durante décadas, lo que hace que la medicion

de esta variable sea posible y confiable.
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Debido a esto, las empresas ahora pueden usar un enfoque de
meétricas y datos que les permite construir una imagen mas realista de los
resultados que sus empleados estan logrando y qué puede contribuir a
esos resultados. Por ello, el enfoque de medicion de esta variable en las
empresas estd motivado por la necesidad de realizar evaluaciones y

desarrollar estrategias operativas realistas (Waldman, 1994).

La evaluacion en este campo es, por supuesto, un asunto delicado,
ya que la evaluacién toma muchas formas y depende de la estrategia y
los objetivos que la empresa esta tratando de alcanzar, ya que el logro de
los objetivos de mejora se vera frustrado si los datos de evaluacién no
cubren las necesidades de entrada. para el desarrollo estratégico
(Guartén et al., 2019).

Otros problemas de elegir un sistema de calificacion inapropiado
son la falta de poder de disefio, lo que impide que el andlisis saque
conclusiones especificas, y los beneficios de tal calificacion se limitan a
medidas como castigar a los empleados improductivos en lugar de

inventar estrategias operativas integrales (Sikula, 1989).

Reconociendo la importante necesidad de medir el desempefio de
los empleados, Lawler (1994) afirmd que tales medidas se han vuelto
populares en las empresas y se han convertido en la piedra angular de la
gestion de recursos humanos; en la medida en que se pueda evaluar el
desempefio de los empleados, se utilizan para una serie de propositos
diferentes; por ejemplo, decision de talento humano de reevaluar la escala
de compensacién, ya que no puede basarse Unicamente en el puesto en

la empresa, sino también en el desempefio del profesional maltratado.

Segun Casas et al. (2002) es necesario optimizar el desempefio
del personal: la evaluacién de las caracteristicas y carencias del personal
debe ser realista y objetiva, y debe ser también una herramienta para la

transferencia de los principios y valores de la empresa: aspectos
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relacionados con la captacion de empleados. cultura organizacional.
Validar la legitimidad de diversas practicas de talento humano como la
seleccion de las personas idoneas para los puestos, preparacion eficaz
del puesto, incentivos y recompensas que aseguren el compromiso y el
desempeiio, etc. (Casa et al., 2002).

La teoria de Campbell (1990) proporciona una teoria muy
importante del desempefio que tiene en cuenta 3 aspectos basicos del
comportamiento, como el conocimiento declarativo: informacion sobre la
realidad y los hechos, normas, objetivos y auto informacién, ademas de
aspectos con diferentes componentes: habilidad, caracter, interés,

educacion, preparacion, experiencia, habilidad, actitud, cooperacion.

Conocimientos adicionales de estrategias y habilidades:
habilidades intelectuales, psicomotrices, fisicas, de autogestion vy
relacionales. Motivacion ultima: Caracterizada por las elecciones de
comportamiento, el esfuerzo y el tiempo que determinan el trabajo inicial.
Este modelo implica que el desempefio es un producto mixto de aspectos
de conocimiento, habilidades y motivacion, cuyas proporciones no estan
claras porque depende de factores individuales que no pueden medirse
completamente (Campbell, 1990).
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METODOLOGIA

3.1.

3.2.

Tipo y disefio de investigacion
Tipo de Investigacion:

La indagacion se presenta de tipo aplicado (Consejo
Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion Tecnoldgica
[CONCYTEC], 2020), porque el crecimiento del conocimiento es el
objetivo de su uso, refiriéndose a la realidad probleméatica del
desgaste profesional en el trabajo de los expertos que tratan con

los maltratadores.

Disefio de investigacion:

Segun Sanchez y Reyes (2015), este estudio utiliza un
enfoque cuantitativo, no experimental de corte transversal y un
disefio descriptivo correlacional. Esto se debe a que tuvo como
objetivo describir, comparar y determinar la relacion entre el
desgaste profesional, la satisfaccion y los resultados laborales
entre las trabajadoras de un centro de emergencia de la mujer en

Trujillo.

Variables y operacionalizacion

Variable Independiente: Desgaste profesional

Definiciébn conceptual: La OIT (2016) definio el desgaste
profesional como el desequilibrio mente-cuerpo ocurre cuando el
cuerpo responde a las demandas ambientales fuera de las

capacidades inherentes del individuo.

Definicion operacional: Esta variable se medira utilizando el
cuestionario OIT/OMS (1989) defendido por lvanSevi¢ y Mattison,
gue consta de 25 items con puntajes que van desde bajo (0 — 33),
medio (34 — 66) y alto (67 — 132)
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Indicadores: Los indicadores que se consideraron fueron
estrategia organizativa, intervencion y efectividad, espacio privado
de trabajo, uso adecuado de tecnologia, influencia del lider,
notoriedad dentro del grupo de trabajo y respaldo de metas, con los

gue se mediran los respectivos reactivos.

La escala de medicion: Es Ordinal, esto permitio la evaluacion de
la satisfaccion laboral de especialistas de Instituciones

gubernamentales de Truijillo.

Variable Dependiente: Satisfaccion Laboral

Definicidon conceptual: Sanchez y Garcia (2017), se refieren a
las actitudes que desarrollan los compafieros de trabajo, los
estados emocionales positivos que experimentan en su ambiente
laboral, que pueden estar directamente relacionados con los
conocimientos, sentimientos y compromisos de los comparieros de

trabajo en la organizacion.

Definicién operacional: La satisfaccion laboral se evaluara con un
cuestionario de 26 items obtenidos a partir de indicadores
propuestos en nueve dimensiones: satisfaccion laboral, estrés
laboral, competencia profesional, estrés laboral, desarrollo
profesional, relaciones interpersonales con los superiores,
monotonia en las relaciones con los comparferos, condicion fisica

y trabajo.

Indicadores:
La escala de medicion: Es Ordinal, esto permitio la evaluacion del
desempeiio laboral de los colaboradores de que atienden en

situaciones de emergencia

Variable Dependiente: Desempefio Laboral
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3.3.

Definicion conceptual: Storner y col. (2003) sugieren que el
desempeiio explica como los colaboradores de una empresa
trabajan de manera efectiva de acuerdo con principios

predeterminados para lograr un objetivo comun.

Definicion operacional: ElI desempefio laboral se medira
mediante un cuestionario de 31 preguntas, donde se evaluaran 4

areas en una escala tipo Likert. Categoria: baja, normal, alta.

Indicadores: Se evaluara 8 indicadores, como el de capacidad
minuciosa, el de iniciativa laboral, el de metodologia coherente, el
de actuacion con eficiencia y el de autonomia, el de capacidad de
solucién de problemas, el de capacidad de integracion, el de
liderazgo en labores en conjunto, el de nivel de compromiso y el de

asumir responsabilidades.

La escala de medicion: Es Ordinal, para medir el desempefio

laboral de personal de las Instituciones gubernamentales

Poblacién, muestray muestreo
3.1.1. Poblacion

La poblacién estuvo constituida por 150 profesionales que
laboran en Equipos de Atencion Integral en situaciones de violencia
a la Mujer y Familia de la provincia de Trujillo, dedicados a la

atencion en violencia familiar.

Criterios de inclusion:
- Profesionales CAS del equipo de atencion

- Profesionales que acceda a colaborar con el procedimiento

Criterios de exclusion:
- Profesionales que se encuentre en descanso laboral

- Profesionales itinerantes.
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3.4.

- Profesionales suplentes.

Muestra
La muestra se determiné utilizando la férmula para poblaciones

segun el tamafio del efecto (Véase Anexo 04)

Muestreo

El muestreo realizado es de tipo probabilistico y aleatorio
simple para que todos los participantes tengan la misma
oportunidad de ser seleccionados.

Unidad de analisis
La unidad béasica fueron los Profesionales pertenecientes a
Equipos de Atencidn Integral en situaciones de violencia a la Mujer

y Familia de la provincia de Trujillo

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas: Se considero como técnica béasica es la encuesta,
usando como herramienta de recojo a los instrumentos que se
utilizaron, siendo los cuestionarios de desgaste profesional,

satisfaccion laboral y desempefio laboral.

Instrumentos: Para poder obtener los datos se utilizd un
cuestionario de desgaste profesional, de Maslach y Jackson (1981)
creado en Estados Unidos y adaptado en Espafia y validado por
Huamani (2017) con 3 dimensiones y 22 reactivos; un cuestionario
de satisfaccion laboral de La Font Roja (1988) y adaptado por
Huamani (2017) de 7 dimensiones y 26 reactivos; finalmente un
cuestionario de desempeiio laboral de Domador (2020) de 3
dimensiones con 24 reactivos (véase Anexo 01); con un numero
determinado de items, disefiados en funcion de los resultados de

cada variable testeada.
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3.5.

3.6.

Propiedades psicométricas de los instrumentos:

La validez se determin6é por los métodos mas utilizados
hasta la fecha basados en el criterio de expertos en psicologia que
lograron establecer su idoneidad. La confiabilidad del instrumento
original de los instrumentos fue de 0,812 para desgaste profesional;
de 0,678 para satisfaccion laboral, de 0,978 para desempefio
laboral.

La confiabilidad propia del instrumento fue de 0.957 para
desgaste profesional; de 0.908 para satisfaccion laboral, de 0.900

para desempenio laboral.

Procedimientos

Se entrevisté a los profesionales de varias instituciones
gubernamentales en Trujillo, fueron captados para colaborar de
forma virtual o fisica en 2023 en los distritos centros de atencion de
violencia distribuidos por los distritos de Trujillo, usando el
consentimiento informado ademas de los instrumentos
Cuestionario de desgaste profesional, de satisfaccion laboral y de
desempeiio laboral por medio del formato virtual de Google forms
y de forma fisica fuera de su horario laboral; luego los datos seran
evaluados con un analisis estadistico a la base de datos y reciba

los resultados de la encuesta.

Método de analisis de datos

Se realizé andlisis factorial, confirmatorio, se utilizd
estadistica descriptiva en relacion con el presente estudio, se
presentaran los resultados de los datos obtenidos por frecuencia y
porcentaje para caracterizar el nivel de la variable, se utilizara
SPSS version 26, en la informacion obtenida se basara en varios
objetivos. Analizar, interpretar y clasificar datos estadisticos. Los
resultados se presentan en frecuencias absolutas y porcentuales.

Ademas, la evaluacién de supuestos se realiz6 mediante las

pruebas de normalidad univariante de Kolmogorov-Smirnov y la
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3.7.

normalidad multivariante con el coeficiente de curtosis multivariante
de Mardia (1970) que verifica el supuesto con un valor menor a 70.

Posteriormente se analiza la influencia mediante modelos de
ecuaciones estructurales con ayuda del método de méxima
verosimilitud para calcular los coeficientes de los modelos
causales, cuantificando la magnitud de la influencia segun el
criterio de Falk y Miller (1992) considerandose un tamario del efecto
trivial si r? esta entre [.00 - .20); ademas, pequefia de [.20 a .34);
moderada de [.34 a 68) y grande [.68 a 1.0] y los p-valores de cada
variable independiente es menor a Alfa=0.05 para el contraste de
las hipétesis. Asimismo, se utiliza el criterio de Cohen (1988) para
determinar la magnitud de la relacion entre variables
independientes como nula si r < .10, pequeiia sir < .30, mediana si

r <.50y grande sir = .50.

Aspectos éticos

La ética considerada frente a criterios nacionales, el
siguieron las practicas adecuadas de integridad cientifica
(CONCYTEC, 2019); principio de confidencialidad, que supone que
los participantes recibieron un consentimiento informado por escrito
donde recibieron informacién relevante sobre el estudio actual y
respeta toda la informacion obtenida a lo largo del curso. En los
Criterios Internacionales se tomaron en cuenta los principios éticos
del informe Belmont necesarios para toda investigacion benéfica,
cuyos resultados resultaron beneficiosos para la poblacion
estudiada; no maliciosamente al no dafiar a los participantes del
estudio o a la poblacibn de ninguna manera durante la
investigacion; autonomia al dar la posibilidad de estar en el estudio,
sin coercion de ningun tipo y finalmente equidad al no tener ningun
tipo de criterio discriminatorio en la muestra salvo los criterios de
invalidacién de seleccién de la muestra (Beauchamp & Childress,
1999).
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V. RESULTADOS

Tabla 1
Nivel de desgaste profesional en Equipos de Atencion Integral en situaciones de

violencia a la Mujer y Familia.

Tabla 2

Variable Alto Medio Bajo Total
Dimensiones n % n % n % n

Desgaste profesional 1 19 46 885 5 96 52
Agotamiento emocional 13 25.0 17 32.7 22 423 52
Despersonalizacion 14 269 19 365 19 36,5 52
Falta de realizacion personal 14 269 24 46.2 14 26.9 52

En la tabla 1, se muestra un desgaste profesional de nivel medio en un 88.5%
con tendencia a ser bajo en un 9.6%, explicado por una falta de realizacion de
nivel medio en un 46.2%, una despersonalizacion de nivel medio en un 36.5%
con tendencia a ser bajo en un 36.5% y un agotamiento emocional de nivel bajo
en un 42.3% de los miembros de los equipos de atencion integral para

situaciones de violencia de Trujillo.

32



Tabla 3
Nivel de satisfaccion laboral en Equipos de Atencién Integral en situaciones de

violencia a la Mujer y Familia.

Variable Alto Medio Bajo Total
% n % n % n

3.8 36 69.2 14 269 52
17.3 30 57.7 13 25.0 52
9.6 30 57.7 17 32.7 52
115 23 44.2 23 442 52
115 29 558 17 32.7 52
11.5 33 63.5 13 25.0 52
13.5 28 53.8 17 32.7 52
9.6 30 57.7 17 32.7 52
115 32 615 14 269 52
115 30 57.7 16 30.8 52

Dimensiones

Satisfaccion laboral
Satisfaccion por el trabajo
Tension relacionada con el trabajo
Competencia profesional
Presion en el trabajo
Promocion profesional
Relacion interpersonal con superiores
Relacion interpersonal con comparfieros

Caracteristicas extrinsecas de estatus

D OO O NN OO O OO U1 © N| S

Monotonia laboral

En la Tabla 2, se muestra una satisfaccion laboral de nivel medio en un 69.2%
con tendencia a ser bajo en un 26.9%; explicado por una satisfaccién por el
trabajo de nivel medio en un 57.7% con tendencia a ser bajo en un 25%; una
tensién relacionada con el trabajo de nivel medio en un 57.7% con tendencia ser
bajo en un 32.7%; una competencia profesional de nivel medio en un 44.2% con
tendencia a ser bajo en un 44.2%; una presion en el trabajo de nivel medio en
un 55.8% con tendencia a ser bajo en un 32.7%; una promocion profesional de
nivel medio en un 63.5% con tendencia a ser bajo en un 25%;una relacion
interpersonal con los superiores de nivel medio en un 53.8% con tendencia a ser
bajo en un 32.7%; una relacién interpersonal con los comparfieros en un 57.7%
con tendencia a ser bajo en un 32.7%; unas caracteristicas extrinsecas de
estatus de nivel medio en un 61.5% con tenencia a ser bajo en un 26.9% y una
monotonia laboral de nivel medio en un 57.7% con tendencia a ser bajo en un
30.8% de los miembros de los equipos de atencion integral para situaciones de
violencia de Truijillo.

33



Tabla 4

Nivel de desemperio laboral en Equipos de Atencion Integral en situaciones de

violencia a la Mujer y Familia.

Variable Alto Medio Bajo Total
Dimensiones n % n % n % n
Desempefio laboral 13 250 37 712 2 38 b2
Calidad del trabajo 11 212 38 73.1 3 58 52
Responsabilidad 12 231 35 673 5 96 52
Trabajo en equipo 14 269 34 654 4 7.7 52

En la Tabla 3, se aprecia un desempefio laboral percibido en un nivel medio en

un 71.2% con tendencia a ser alto en un 25%; explicado por una calidad del

trabajo de nivel medio en un 73.1% con tendencia a ser alto en un 21.2%; una

responsabilidad de nivel medio en un 67.3% con tendencia a ser alto en un

23.1% y un trabajo en equipo de nivel medio en un 65.4% con tendencia a ser

alto en un 26.9% de los miembros de los equipos de atencion integral para

situaciones de violencia de Trujillo.
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Hipotesis general
He:  El desgaste profesional tiene una influencia negativa y significativa sobre
la satisfaccion y el desempefio laboral en Equipos de Atencion Integral en

situaciones de violencia a la Mujer y Familia.

Ho:  El desgaste profesional no influye sobre la satisfaccion y el desempefio
laboral en Equipos de Atencion Integral en situaciones de violencia a la

Mujer y Familia.
Regla de decision
En adelante, se acepta Ho si p .05, caso contrario rechazar Ho.

Evidencia estadistica
Tabla 5
Influencia del desgaste profesional sobre la satisfaccion y el desempefio laboral

en Equipos de Atencién Integral en situaciones de violencia a la Mujer y Familia.

Variables Coeficientes

V. Dependiente V. Independiente B EE Z p ZB r?

Satisfaccion laboral  Desgaste profesional -0.67 .11 -6.33 <.001 -.66 .44
Intercepto 1129 6.8 16.7 <.001

Desempefio laboral Desgaste profesional -0.61 .09 -6.45 <.001 -.67 .45
Intercepto 1135 6.0 18.9 <.001

Nota: B: Carga factorial, EE: Error estandar; Z: Valor normal estandar; p: Significancia; Zb:
Carga factorial estandarizada; r2: Porcién de varianza explicada.

En la tabla 4, se muestran los modelos de influencia del desgaste profesional
sobre la satisfaccion y el desempefio laboral, donde se observa que por cada
punto que aumente el desgaste profesional ocasionara una disminucion de Bi1= -
0.67+.11 puntos en la satisfaccion laboral a partir de Bo= 91.24 + 1.56 puntos; 0
también, en términos de desviaciones estandar (DE) se puede apreciar que la
satisfaccion laboral disminuye en 7z = -.66 DE por cada DE que aumente el
desgaste profesional; por lo tanto, el desgaste profesional explica un 44% de la
variabilidad de la satisfaccion laboral de los miembros de los equipos de atencién
integral para situaciones de violencia de Trujillo. Por lo tanto, estos resultados

evidencian una influencia negativa de magnitud moderada (.34 < r?2 < .68) y
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estadisticamente significativa (p<.05) del desgaste profesional sobre la
satisfaccion laboral de los miembros de los equipos de atencion integral para
situaciones de violencia de Trujillo. Asimismo, se observa que por cada punto
que aumente el desgaste profesional ocasionara una disminucion de pi= -
0.61+.09 puntos en el desemperio laboral a partir de fo= 113.5 £ 6 puntos; o
también, en términos de desviaciones estandar (DE) se puede apreciar que el
desemperio laboral disminuye en Zg = -.67 DE por cada DE que aumente el
desgaste profesional; por lo tanto, el desgaste profesional explica un 45% de la
variabilidad del desempefio laboral de los miembros de los equipos de atencion
integral para situaciones de violencia de Trujillo. Por lo tanto, estos resultados
evidencian una influencia negativa de magnitud moderada (.34 < r? < .68) y
estadisticamente significativa (p<.05) del desgaste profesional sobre el
desemperio laboral de los miembros de los equipos de atencion integral para

situaciones de violencia de Trujillo.

Decisién

Con base en la evidencia, se decide rechazar Ho.
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Hipotesis especifica 1

Hi:  Las dimensiones del desgaste profesional tienen una influencia negativa
y estadisticamente significativa sobre la satisfaccion laboral en Equipos
de Atencion Integral en situaciones de violencia a la Mujer y Familia.

Ho: Las dimensiones del desgaste profesional tienen una influencia negativa
y estadisticamente significativa sobre la satisfaccion laboral en Equipos

de Atencion Integral en situaciones de violencia a la Mujer y Familia.

Evidencia estadistica
Tabla 6
Influencia del desgaste profesional sobre la satisfaccion y el desempefio laboral

en Equipos de Atencién Integral en situaciones de violencia a la Mujer y Familia.

Paso Variables Coeficientes
Dependiente Independientes B EE Z p ZB r?
Satisfaccion Agotamiento emocional -1.66 .40 -4.21 <.001 -.78 .51

1 laboral Despersonalizacion -0.02 .27 0.07 .946 -.02

Falta de realizacién personal  -0.41 .18 -2.33 .020 -.32
Intercepto 102.97 7.6 13.5 <.001

2 Satisfaccion Agotamiento emocional -1.68 .23 -7.24 <.001 -.79 .51

laboral Falta de realizaciéon personal  -.041 .14 -2.89 .004 -.32
Intercepto 102.6 5.5 18.8 <.001

Nota: 3: Carga factorial, EE: Error estandar; Z: Valor normal estandar; p: Significancia; Zf:

Carga factorial estandarizada; r2: Porcién de varianza explicada por variables independientes

En latabla 5, se muestra el modelo de influencia de las dimensiones de desgaste
profesional sobre la satisfaccion laboral, ddnde se observa en un primer paso de
analisis a una influencia negativa y estadisticamente significativa (p<.05) de las
dimensiones agotamiento emocional y falta de realizacion personal y una
influencia no significativa (p = .05) de la falta de realizacién personal sobre la
satisfaccion laboral, decidiéndose evaluar en un segundo paso la participacion
de las dimensiones que mostraron una influencia estadisticamente significativa
(p<.05) sobre la satisfaccion laboral, encontrandose que por cada punto que
aumente el agotamiento emocional (manteniendo la falta de realizacion personal

constante) ocasionara una disminucion de Bi1= - 1.68 + .23 puntos en la
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satisfaccion laboral y por cada punto que aumente la falta de realizacion personal
(manteniendo el agotamiento emocional constante) producird una disminucion
de B2=- 0.41 + .14 puntos en la satisfaccion laboral, a partir de Bo= 102.6 + 5.5
puntos en la satisfaccion laboral; o también, en términos de desviaciones
estandar (DE) se puede apreciar que la satisfaccion laboral disminuye en 7 = -
.79 DE por cada DE que aumente el agotamiento emocional (manteniendo
constante la falta de realizacion personal) y que la satisfaccion laboral disminuye
en Z3 = -.32 DE por cada DE que aumente la falta de realizacién personal
(manteniendo constante el agotamiento emocional); por lo tanto, las dimensiones
agotamiento emocional y la falta de realizacion personal que presentan una
relacion inversa de magnitud moderada (.30 < r < .50) y estadisticamente
significativa (p<.05) explican en conjunto un 51% de la variabilidad de la
satisfaccion laboral de los miembros de los equipos de atencion integral para
situaciones de violencia de Trujillo. Por lo tanto, estos resultados evidencian una
influencia negativa de magnitud moderada (.34 < r? < .68) y estadisticamente
significativa (p<.05) de las dimensiones agotamiento emocional y falta de
realizacion personal sobre la satisfaccion laboral (1 =.51) de los miembros de los
equipos de atencion integral para situaciones de violencia de Trujillo.

Decisién

Con base en la evidencia, se decide rechazar Ho.
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Hipotesis especifica 2

H2:  Las dimensiones del desgaste profesional tienen una influencia negativa
y estadisticamente significativa sobre el desempefio laboral en Equipos
de Atencion Integral en situaciones de violencia a la Mujer y Familia.

Ho:  Las dimensiones del desgaste profesional tienen una influencia negativa
y estadisticamente significativa sobre el desempefio laboral en Equipos

de Atencion Integral en situaciones de violencia a la Mujer y Familia.

Evidencia estadistica
Tabla 7
Influencia del desgaste profesional sobre la satisfaccion y el desemperio laboral

en Equipos de Atencién Integral en situaciones de violencia a la Mujer y Familia.

Variables Coeficientes
Dependiente Independientes B EE Z p ZB r?
Desempefio Agotamiento emocional -0.74 .37 -2.00 .046 -.39 .45
laboral Despersonalizaciéon -0.52 .26 -2.01 .044 -.47
Falta de realizacién personal -0.63 .17 -3.82 <.001 -.55
Intercepto 113.44 7.2 15.8 <.001

Nota: B: Carga factorial, EE: Error estandar; Z: Valor normal estandar; p: Significancia; Zp:

Carga factorial estandarizada; r2: Porcién de varianza explicada por variables independientes

En latabla 6, se muestra el modelo de influencia de las dimensiones del desgaste
profesional sobre el desempefio laboral, dénde se observa que por cada punto
gue aumente el agotamiento emocional (manteniendo constantes las otras dos
dimensiones) ocasionara una disminucién de Bi= - 0.74 + .37 puntos en el
desempefio laboral; ademas, por cada punto que aumente la despersonalizacion
( manteniendo constantes las otras dos dimensiones) producira una disminucion
de B2= - 0.52 + .26 puntos en el desempeiio laboral y por cada punto que
aumente la falta de realizacion personal (manteniendo constantes las otras dos
dimensiones) causara una disminuciéon de Bs= - 0.63 + .17 puntos en el
desemperio laboral a partir de fo= 113.44 £ 7.2 puntos; o también, en términos
de desviaciones estandar (DE) se puede apreciar que el desempefio laboral

disminuira en Zg = -.39 DE por cada DE que aumente el agotamiento emocional;
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en Zg = -.47 DE por cada DE que aumente la despersonalizacion y en 7 = -.55
DE por cada DE que aumente la falta de realizacién personal; por lo tanto, las
dimensiones del desgaste profesional explican un 45% de la variabilidad del
desempefio laboral de los miembros de los equipos de atencion integral para
situaciones de violencia de Trujillo. Por lo tanto, estos resultados evidencian una
influencia negativa de magnitud moderada (.34 < r? < .68) y estadisticamente
significativa (p<.05) de las dimensiones del desgaste profesional sobre el
desempefio laboral de los miembros de los equipos de atencién integral para
casos de violencia de Truijillo.

Decisién

Con base en la evidencia, se decide rechazar Ho.
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DISCUSION

Se estudi6 la influencia del desgaste profesional en la satisfaccion y
el desempeiio laboral en el en Equipos de Atencion Integral en situaciones
de violencia a la Mujer y Familia, 2023, por lo que se puede inferir lo

siguiente:

Respecto al objetivo general de determinar la influencia del
desgaste profesional en la satisfaccion y el desempefio laboral en
Equipos de Atencion Integral en situaciones de violencia a la Mujer
y Familia, lo que pudo determinarse fue que, en primer lugar, el desgaste
profesional fue capaz de explicar un 44% de la variabilidad de la
satisfaccion laboral, siendo esta influencia negativa y de magnitud
moderada; asimismo, también se determin6 que existieron correlaciones
inversas y significativas del desgaste profesional tanto con la satisfaccion
laboral como con el desempefio laboral. A raiz de los resultados a los que
se llego respecto a este objetivo, se acierta a mencionar que el desgaste
0, también conocido como sindrome de desgaste profesional, es un
problema que tiene como efecto inevitable la afectacion de las personas
en sus centros de labores; es probable que existan muchos aspectos del
trabajo que sean condicionados por el desgaste pero, en esta
investigacion, la incidencia sobre la satisfaccion y el desempefio de
personas dedicadas a la atencién contra la violencia, es notable. Por su
parte, Bernales et al. (2022) ya habian encontrado una realidad similar en
su propio estudio, aunque sus investigaciones fueron realizadas en
empleados de un centro de salud de Lima, no obstante, las similitudes en
la carga de la atencion tanto en la poblacion del presente estudio y en el
de Bernales et al. (2020) hacen comparables los resultados de ambos; en
el caso de los autores citados, el alcance de su pesquisa fue solo
correlacional sin llegar a determinar una influencia o explicacion de una
variable sobre las otras; y lo que se hall6, en ese sentido, fue que el
desgaste profesional se asocio de forma negativa y en magnitud

moderada con la satisfaccion y el rendimiento en el centro de labores.

La teoria encontrada al respecto apoya estas conclusiones al punto
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de que, casi parece prudente generalizar esta perspectiva del problema,
y es gque, por ejemplo, Saura et al. (2023) expresaron su conformidad con
la suposicion de que, por ejemplo, cuando la satisfaccion laboral es
deficiente, se produce aburrimiento, pero este aburrimiento no es estable,
sino que se incrementa a medida que la satisfaccion decrece; cuando se
ha llegado a un cierto punto de sin sentido en las labores que se realizan,
ese estado suele devenir en estrés, del cual se sabe que, en una magnitud
exagerada, termina por agotar a los trabajadores o, en este caso, a los
profesionales de la atencion en violencia familiar. También Iniesta (2016)
indic6é que otro aspecto afectado por el agotamiento son las capacidades
y la productividad del empleado en la ejecucion de sus labores, aunque
también asegura que el estrés es un elemento que posee cierta
normalidad en su aparicion en entornos de trabajo, pero debe mantenerse
bajo control tanto por el empleado como por la empresa y sus autoridades;
asimismo, Iniesta (2016) menciona que, aunque de forma inversa a lo
expresado por Saura et al. (2023), el desgaste profesional es capaz de
afectar elementos psicologicos que van mas alla del rendimiento

profesional, como la percepcion de satisfaccion.

Aunque parezca aceptable la generalizacidon de estas hipétesis,
conclusiones y proposiciones teodricas, la realidad empirica puede ofrecer
ciertos resultados contradictorios y desconcertantes; por ejemplo, en la
investigacion de Saeidi et al. (2020), una de sus conclusiones desafia lo
ya expuesto, ya que, en su poblacion de profesionales de cuidados
intensivos de Mashhad, en Iran, el desgaste profesional y la satisfaccion
no mostraron una vinculacion significativa, de modo que, se pudo
determinar la independencia entre ambas; asimismo, en otra parte del
mundo, en una investigacibn hecha en un grupo de enfermeros
psiquiatricos se determinaron hallazgos que no fueron congruentes con la
relacion entre el desempefio y el desgaste profesional: los investigadores
Seongmi et al. (2022) de Sedul, en Corea del Sur, concluyeron que no se
pudo demostrar una asociacion entre el desgaste y el rendimiento en el

trabajo de los profesionales sanitarios a los que analizaron.
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Respecto al objetivo especifico de Identificar los niveles de
desgaste profesional, satisfaccion en el en Equipos de Atencion
Integral en situaciones de violencia a la Mujer y Familia, fue posible
describir que el desgaste profesional, la satisfaccion laboral y el
desempeiio se hallaron en niveles predominantemente regulares en la
muestra estudiada, siendo que en las dos primeras variables, el segundo
nivel mas predominante fue el bajo, y en la tercera fue el alto; con lo que
se puede apreciar que, el desgaste no escala a niveles
desproporcionados en la mayoria de la muestra, ya que no llegan a ser
altos; pero se percibe la amenaza de la insatisfaccibn como un potencial
detonante de colapso, puesto que, aunque fue hallada regular en el grupo
muestral, el grupo minoritario expres6 un grado bajo de la misma, lo cual
es de resaltar; por otra parte, en cuanto a coOmo encuentran su propio
rendimiento, el total de empleados indica que no poseen un desempefio
bajo, puesto que, la quinta parte de ellos manifiesta que, aunque tiene
problemas con las otras variables, su productividad no ha decaido. Fue
complicado hallar estudios cientificos provenientes de revistas cientificas
y que poseyeran un esquema de investigacion similar al de la presente
pesquisa, pero se puede exponer el trabajo de Crivillero et al. (2022)
respecto a este objetivo especifico; estos investigadores enfocaron su
trabajo en una muestra de enfermeras de Chimbote, encontrando que los
niveles de desgaste y satisfaccion también fueron predominantemente
regulares; ademas, se tuvo también acceso al estudio de Delgado et al.
(2020), que también se baso en el abordaje de trabajadores de atencién
sanitaria, pero de una red de salud en la ciudad de Trujillo; lo que se
destaca de esta investigacion fue el hallazgo en el nivel de desgaste, el
cual también fue de grado mayoritariamente medio en estos participantes.
Al menos, desde el sustento empirico, no solo los resultados propios del
presente trabajo concuerdan en la tendencia a hallar niveles medios de

las variables, sino las conclusiones empiricas de los estudios citados.

Revisando la teoria seleccionada para sustentar la validez de esta
pesquisa, se hace posible evocar la perspectiva de Vidal (2019), quien
hizo hincapié en que el estrés, que da lugar al desgaste, presenta
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clasificaciones, algunas de las cuales no solo son inofensivas, sino hasta
necesarias y frecuentes, como el eustrés por ejemplo; esto expone el
papel cotidiano que tiene cierto grado de desgaste en las personas que
laboran en atencion, sobre todo en atencién de emergencias, ya que, ellos
requieren cierto grado de estrés para reaccionar con rapidez ante las
solicitudes de ayuda de los usuarios externos; una actitud
extremadamente pasiva seria inatil en muchos de los escenarios que se
experimentan en esta clase de empleos. Otro autor que puede apoyar los
hallazgos de las pesquisas citadas es Tamayo (2016), quien asegur6 que
la satisfaccion en el trabajo también presenta tipos, razon por la cual, al
no haber establecido la diferenciacién de tipos en este estudio, fue
esperable encontrar niveles regulares que podrian haberse debido a los
tipos descritos por este teorista; en especulacion, €l menciona que existe
la satisfaccion que suele experimentarse al inicio de cada empleo y que
consiste aquella que se siente cuando las tareas nuevas van siendo
dominadas de forma progresiva; también existe la satisfaccion estable que
se mantiene en el tiempo cuando las tareas ya han sido dominadas y se
ha conseguido, por medio de esos logros diarios, un estatus quo de control
gue reconforta a algunos tipos de personas; finalmente, Tamayo (2016)
también menciond la satisfaccion de cierre de etapas, que es la que se
experimenta cuando una persona ha decidido terminar su ciclo en un
determinado puesto de trabajo, debido a que ha quedado libro para tomar
nuevas opciones o mejorar sus condiciones con un nuevo empleo. En
cuanto a los niveles encontrados de desempeiio laboral, Gabini (2018)
manifesté desde sus concepciones tedricas que, el desempefio se
incrementa de forma casi inevitable con la practica aun en el peor de los
escenarios laborales externos y aun con los peores sistemas de
creencias, valores, actitudes y costumbres, por lo que, es de esperarse
gue los niveles de dominio de un puesto de trabajo se suelan hallar en
grados regulares, por su puedo, tomando en cuenta la experiencia y los

afos de servicio de cada empleado.

Como se menciond con anterioridad, las investigaciones de revistas
cientificas con aportes descriptivos son poco abundantes, y en una
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pesquisa con estas variables y poblacién no fue la excepcion, por lo que,
solo se puede citar una investigacion discrepante con lo expuesto tanto
desde la perspectiva empirica como tedrica: Lauracio y Ticona (2020) no
hallaron niveles regulares de desgaste y desempefio en su grupo
muestral, el cual estuvo conformado con empleados sanitarios de un
centro de salud de Puno; lo que ellos pudieron describir en cuanto a los
niveles fue que estos fueron mayoritariamente bajos en ambos, lo cual da
cuenta de que pueden existir ambientes de trabajo o formas de medicion
cuyos resultados no apoyen la normalidad del desgaste y el desempefio

en grados medios.

Respecto al objetivo especifico de Determinar la influencia de
las dimensiones del desgaste profesional en la satisfaccion laboral
en Equipos de Atencién Integral en situaciones de violencia a la
Mujer y Familia, se descubrié que solo dos de las variables del desgaste
pudieron predecir el 51% de la satisfaccion laboral; asimismo, esas dos
variables (agotamiento emocional y falta de realizacién) fueron
determinadas como significativamente influyentes tomando como base
sus correlaciones inversas y moderadas con la satisfaccion. Lo que puede
mencionarse en base a estos resultados es que, la proyeccién de una
mejora progresiva y el soporte emocional necesarios en el trabajo pueden
configurar de forma complementada la satisfaccibn que puede
experimentar un trabajador, de modo que, es de esperarse que la version
negativa de estos requerimientos genere el efecto contrario; asimismo,
debe resaltarse el hecho que el agotamiento emocional mostr6 mucha
mas relacién con la satisfaccién, con lo que, la descarga de emociones en
formas tensas, caolticas e intensas pueden disminuir con mucha mas
rapidez y contundencia las cuotas de disfrute en el trabajo y sus
respectivas expectativas; es por todo ello que, en otras partes del mundo
se puede apreciar un modelo empirico similar; por ejemplo, en la pesquisa
de Eseadi y Diale (2020) conducida en un centro sanitario de Nsukka, en
Nigeria, las dimensiones del agotamiento se mostraron asociados
inversamente con la satisfaccion, aunque, en este caso, esta asociacion
fue relativamente débil; no obstante, aun se puede resaltar la confirmacion
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de lo que se hall6 en el presente documento, sobre todo por la lejania
geografica de las muestras y la similitud en sus funciones, en las cuales
el comun cotidiano se basa en tratar de conducir situaciones emergentes
y alarmantes hacia resoluciones rapidas y concisas con margenes de
error que no pueden ser muy anchos y con una carga emotiva intensa que

puede desgastar al profesional, agobiando su percepcion de satisfaccion.

Desde una sustentacion tedrica, Sanchez y Garcia (2017) explican
gue un empleo cuenta con ciertas caracteristicas que consisten en
objetos, espacios, interacciones, procedimientos de trabajos, normas,
vinculos, proyecciones organizaciones, remuneraciones e incentivos, las
cuales mantienen una serie de interacciones con la psiquis del trabajador,
de modo que sus suscitan en él una respuesta emocional que se aboca
principalmente al presente y a las relaciones con clientes tanto como con
comparieros de trabajo, pero, también generan reacciones cognitivas con
esta realidad, suscitando expectativas sobre el futuro, sobre si sera
posible escalar profesionalmente e ir adquiriendo mejores condiciones
salariales y de posicion, de modo que el empleado se proyecta al futuro;
estas dos caracteristicas tienen a predecir de forma importante la
percepcion de sentirse satisfecho con el empleo y la empresa en donde
una persona se desempenia, por lo que, no es descabellado pensar que
experimentar emociones desagradables e intentas y no sentir que se esta
cumpliendo con un objetivo personal de realizacion, terminen por
erosionar la satisfacciéon que el sujeto puede y deberia experimentar en

su centro de labores.

No obstante, Saeidi et al. (2020) no pudieron consolidar los
propuesto por esta perspectiva tedrica, ya que, lo que hallaron en su grupo
de profesionales de atenciéon sanitaria en Mashhad, Iran, fue que las
dimensiones del desgaste profesional y la satisfaccion no mostraron
dependencia de algun tipo, ni unidireccional ni bidireccional, por lo que,
considerando que sus actividades son similares a las de la poblacion de
la presente pesquisa, se entiende que no es del todo extrapolable lo

hallado en los resultados empiricos y la teoria que da validez al presente
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estudio.

Respecto al objetivo especifico de Determinar la influencia de
las dimensiones del desgaste profesional en el desempefio laboral
en el en Equipos de Atencidn Integral en situaciones de violencia a
la Mujer y Familia, se pudo conocer que, en este caso, las tres variables
mostraron una influencia conjunta, de modo que con ellas se pudo explicar
el 45% de la variabilidad del desempefio profesional; siendo que, en el
abordaje del alcance correlacional de las variables, las tres mostraron
correlaciones inversas y moderadas con el desempefio; sin embargo, la
falta de realizacion fue la que presento la correlacion mas destacada en
este respecto. Estos hallazgos permiten entender que el desempefio
laboral se ve reforzado o sofocado por la exposicion a la intensidad
emocional, ya que el trabajo de los profesionales que atienden a victimas
de violencia posee un perfil con mucha tendencia a situaciones emotivas
de mucha carga; no obstante, la dimension con mas presencia e influencia
en el desempefio fue el de la falta de realizacion, y es que, con un puesto
de trabajo tan tendiente a circunstancias complicadas, es comprensible
gue la promesa de una linea de carrera sostenga con mas prevalencia el
desempeifio laboral. Esto puede ser tan esperable en estos contextos tan
convulsionados de trabajo que existen estudios con poblaciones
semejantes que dan cuenta de un hallazgo congruente a este; por
ejemplo, Raden et al. (2019) tuvieron a cargo de su investigacion el
analisis de un grupo de enfermeras trabajadores de Java, en Indonesia;
entre sus resultados, ellos alcanzaron a determinar que el desgaste
profesional tuvo una vinculacion inversa y moderada con el desempefio,
de modo que se halla reproducido aqui lo que la se hallé en la realidad de

la muestra del presente estudio.

Por otra parte, lo que indican las concepciones tedricas al respecto
es convergente con los resultados ya mencionados; Cooper y Payne
(1978) desde ya hace mas de dos décadas pudieron proponer que el
desempeiio laboral implica un conjunto de factores individuales que

parten desde la crianza y la configuracion del mundo interno del trabajador
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al volverse adulto e integrarse a la sociedad ejerciendo un empleo, pero
también resaltan el hecho de que ese fueron interno puede verse
influenciado por aspectos del ambiente externo; de modo que, el
desanimo y la extenuacién de un empleo que parece exceder las
habilidades y capacidades del individuo son capaces de hacer menguar
en cierto sentido los resultados que entrega a la empresa para la cual
labora; asimismo, Cooper y Payne (1978) también mencionaron que, en
ciertos casos, esto puede funcionar a la inversa en el sentido de que, si el
sujeto percibe que sus destrezas son insuficientes e inferiores, el ponerse
a trabajar en ellas y desarrollarlas le puede suponer un mecanismo de
defensa contra al agotamiento a base de haber aumentado su rendimiento
y hacerle sentir que sus tareas son terminadas en menor tiempo que
antes, asi como empleando menos esfuerzo emocional, cognitivo y fisico

gue en el pasado.

No obstante, aunque los resultados empiricos respecto a este
objetivo especifico se encuentren alineados con lo teorizado por Cooper
y Payne (1978), pueden encontrarse pesquisas actuales en las que tales
afirmaciones no tengan asidero en la realidad; por ejemplo, en la
investigacion de An et al. (2020), una de sus conclusiones mas resaltantes
fue que no demostraron asociacioén significativa entre las dimensiones del
desgaste profesional y el desempefio profesional, aun cuando los
participantes fueron profesionales de enfermeria que laboraban en
hospitales de Gwangju, en Corea del Sur; es decir, un grupo muestral con
similar carga emocional, peligro de personalizacién y exposicion a la falta
de realizacién, semejantes a las del presente estudio; aunque las
diferencias en los sistemas meritocraticos que sustentan las lineas de
carreras y ascensos en el Peru y Corea del sur tienen abismales

diferencias, razén que podria explicar tal discrepancia en los resultados.
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VI.  CONCLUSIONES
Luego del andlisis de los resultados se puede constatar las

siguientes conclusiones:

1. Se determind que existe influencia negativa de magnitud moderada
(.34 < r2 < .68) y estadisticamente significativa (p<.05) del desgaste
profesional sobre la satisfaccion laboral y ademas una influencia
negativa de magnitud moderada (.34 < r2 < .68) y estadisticamente
significativa (p<.05) del desgaste profesional sobre el desempefio
laboral de los miembros de los equipos de atencion integral para casos

de violencia de Trujillo.

2. Se identifico un desgaste profesional de nivel medio en un 88.5% con
tendencia a ser bajo en un 9.6% de los miembros de los equipos de

atencion integral para casos de violencia de Truijillo.

3. Se identific6 una satisfaccion laboral de nivel medio en un 69.2% con
tendencia a ser bajo en un 26.9% de los miembros de los equipos de

atencion integral para casos de violencia de Truijillo.

4. Se determiné un desempefio laboral percibido en un nivel medio en un
71.2% con tendencia a ser alto en un 25% de los miembros de los

equipos de atencidn integral para casos de violencia de Truijillo.

5. Se determin6 que existe una influencia negativa de magnitud
moderada (.34 < r2 < .68) y estadisticamente significativa (p<.05) de
las dimensiones agotamiento emocional y falta de realizacion personal
sobre la satisfaccion laboral (r2 =.51) de los miembros de los equipos
de atencion integral para casos de violencia de Truijillo.

6. Se determiné que existe una influencia negativa de magnitud
moderada (.34 < r2 < .68) y estadisticamente significativa (p<.05) de

las dimensiones del desgaste profesional sobre el desempefio laboral
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de los miembros de los equipos de atencion integral para casos de

violencia de Truijillo.

. Se determind que existe una influencia negativa de magnitud
moderada (.34 < r2 < .68) y estadisticamente significativa (p<.05) de
las dimensiones del desgaste profesional sobre el desemperio laboral
de los miembros de los equipos de atencién integral para casos de

violencia de Truijillo.
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VII.

RECOMENDACIONES
Del resultado de las conclusiones del presente estudio se puede
proponer las siguientes recomendaciones para la poblacién de estudio a

fin de corresponder a los resultados encontrados:

Implementar estrategias de manejo del estrés y cuidado personal para los
miembros de los equipos de atencion integral para casos de violencia en
Trujillo. Esto puede incluir programas de apoyo psicolégico,
capacitaciones sobre técnicas de autogestion del estrés y fomentar un
ambiente de trabajo saludable que promueva el equilibrio entre la vida

laboral y personal.

Recomendacion para abordar el desgaste profesional: Realizar
evaluaciones periddicas del nivel de desgaste profesional en los equipos
de atencion integral para casos de violencia de Trujillo y brindar
intervenciones especificas segun las necesidades identificadas. Estas
intervenciones pueden incluir programas de prevencion y manejo del
desgaste, asi como el fortalecimiento de los recursos y habilidades de

afrontamiento de los profesionales.

Implementar acciones para aumentar la satisfaccion laboral de los
miembros de los equipos de atencién integral para casos de violencia en
Trujillo. Esto puede incluir el reconocimiento y valoracién del trabajo
realizado, oportunidades de desarrollo profesional, y la promocién de un
ambiente de trabajo positivo y colaborativo.

Brindar oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional continua
para mejorar el desempefo laboral de los miembros de los equipos de
atencion integral para casos de violencia en Trujillo. Ademas, promover la
retroalimentacion constructiva y el reconocimiento por los logros
alcanzados para mantener la motivacion y el compromiso de los

profesionales.
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5.

Implementar estrategias como pausas activas y talleres antiestrés
especificas para abordar el agotamiento emocional y la falta de realizacion
personal en los equipos de atencion integral para casos de violencia en
Trujillo. Esto puede incluir actividades de cuidado personal, supervision
clinica regular, y programas de apoyo emocional para los profesionales

gue se enfrentan a situaciones dificiles y estresantes.

Identificar y abordar las dimensiones especificas del desgaste profesional
gue influyen negativamente en el desempeio laboral de los equipos de
atencion integral para casos de violencia en Trujillo. Esto puede implicar
intervenciones orientadas a fortalecer habilidades especificas, ofrecer
recursos adicionales, y establecer sistemas de apoyo adecuados para

mejorar el rendimiento en el trabajo.

Disefiar y promover politicas organizacionales en el ministerio de la mujer
gue aborden de manera integral el desgaste profesional y promuevan un
desempefio laboral 6ptimo en los equipos de atencion integral para casos
de violencia en Trujillo. Esto puede incluir la implementaciéon de
estrategias de carga laboral equilibrada, sistemas de apoyo interno, y

programas de bienestar y autocuidado para los profesionales.

52



VIII.

PROPUESTA

Programa de prevencion del desgaste profesional en los miembros de los

equipos de atencidn integral para casos de violencia de Trujillo

1. Generalidades

La creciente prevalencia del estrés laboral en nuestra sociedad ha
generado la necesidad de intervenir en este problema que afecta tanto al
bienestar fisico como psicologico de los trabajadores, asi como al clima
organizacional. Con el cambio en los tipos de trabajo y el aumento en la
importancia de la informacion en los procesos de produccion, las tareas
requieren cada vez mas esfuerzo mental en lugar de fuerza fisica.
Ademas, el ritmo laboral se ha acelerado, lo que implica mayores

exigencias y resultados con menos personal.

Es importante destacar que el estrés no siempre es perjudicial, ya
gue puede ser necesario para hacer frente a situaciones dificiles y
garantizar nuestra supervivencia. De hecho, niveles moderados de estrés
son necesarios para responder de manera satisfactoria a nuestras propias
necesidades y expectativas, asi como a las demandas del entorno. Por
otro lado, niveles muy bajos de estrés pueden conducir a la
desmotivacién, el conformismo y la falta de interés. Es esencial diferenciar
entre eustrés o estrés positivo (un nivel optimo de activacion que nos
permite realizar nuestras actividades diarias) que desempefa una funcién
protectora para nuestro organismo, y distrés o estrés negativo (un nivel
excesivo 0 inadecuado de activacion que provoca disfunciones

personales).
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Ante este panorama, se hace necesario implementar un plan de
intervencion antiestrés que aborde los factores de riesgo y promueva
estrategias para gestionar adecuadamente el estrés laboral en los
miembros de los equipos de atencion integral para casos de violencia de
Trujillo.

Beneficiarios

Los beneficiarios del programa son el personal del ministerio de la
mujer que sean miembros de los equipos de atencién integral para casos
de violencia de Truijillo siendo un total de 150 trabajadores profesionales
miembros de los equipos de atencion integral para casos de violencia de

Trujillo.

Justificacion

Los equipos de atencién integral para casos de violencia
desempefian un papel crucial en la sociedad al brindar apoyo y proteccion
a las victimas de violencia. Sin embargo, debido a la naturaleza de su
trabajo, estos profesionales estan expuestos a situaciones altamente
estresantes y emocionalmente desafiantes de manera regular. El estrés
laboral en este contexto puede tener un impacto significativo en su
bienestar fisico y mental, asi como en su capacidad para ofrecer una
atencion de calidad a las personas que atienden. Un programa antiestrés
especificamente disefiado para los miembros de los equipos de atencion

integral para casos de violencia se justifica por varias razones:

El trabajo en el campo de la atencidén a casos de violencia puede
generar altos niveles de estrés, ansiedad y trauma vicario. Los
profesionales pueden experimentar emociones intensas y cargadas
debido a las historias y situaciones dificiles a las que se enfrentan. Un
programa antiestrés puede proporcionar estrategias y herramientas para
ayudar a los miembros del equipo a manejar y reducir el impacto negativo

del estrés, promoviendo asi su bienestar emocional y fisico.
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El estrés crénico puede afectar negativamente la capacidad de los
profesionales para desempefar su trabajo de manera efectiva. Puede
disminuir la empatia, aumentar el agotamiento y dificultar la toma de
decisiones adecuadas. Un programa antiestrés puede ayudar a los
miembros del equipo a desarrollar habilidades de autorregulacion
emocional, mejorar la resiliencia y mantener un equilibrio saludable entre
el trabajo y la vida personal. Esto, a su vez, contribuird a una atencion

integral de mayor calidad para las victimas de violencia.

El trabajo en la atencion a casos de violencia puede ser
emocionalmente agotador y conlleva el riesgo de desgaste profesional o
"desgaste profesional”. Un programa antiestrés puede ayudar a prevenir
y abordar el desgaste profesional al proporcionar estrategias de
autocuidado, fomentar la gestion efectiva del estrés y promover una

cultura de apoyo dentro del equipo.

El estrés laboral cronico puede llevar a la insatisfaccion laboral y al
agotamiento, lo que a su vez puede resultar en altas tasas de rotacion de
personal. Un programa antiestrés puede contribuir a mejorar la
satisfaccion y el bienestar del personal, lo que a su vez puede aumentar
la retencion y la estabilidad del equipo. Esto es especialmente importante
en el campo de la atencion a casos de violencia, donde la continuidad y
la confianza son fundamentales para brindar un apoyo efectivo a las

victimas.

Diagnostico

En el estudio realizado en la poblacién de Trujillo, se observé que
el 88.5% de los miembros de los equipos de atencion integral para casos
de violencia experimentaron un desgaste profesional de nivel medio,
mientras que un 9.6% presento un nivel bajo de desgaste profesional. Este
desgaste se explicd en gran parte por una falta de realizaciéon de nivel
medio en un 46.2%, asi como una despersonalizacion de nivel medio en

un 36.5% con una tendencia a ser baja en un 36.5%, y un agotamiento
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emocional de nivel bajo en un 42.3%.

Ademas, se encontrd que el 69.2% de los participantes mostré un
nivel medio de satisfaccion laboral, mientras que el 26.9% present6 una
tendencia a tener un nivel bajo de satisfaccion. Esta satisfaccion laboral
se relaciond con diversos factores, tales como una satisfaccion por el
trabajo de nivel medio en un 57.7% con una tendencia a ser baja en un
25%, una tension relacionada con el trabajo de nivel medio en un 57.7%
con una tendencia a ser baja en un 32.7%, y una competencia profesional
de nivel medio en un 44.2% con una tendencia a ser baja en un 44.2%.
Asimismo, se observé que la presion en el trabajo afecté al 55.8% de los
trabajadores con un nivel medio, mientras que un 32.7% tenia tendencia
a tener un nivel bajo de presion laboral. La promocion profesional de nivel
medio afectd al 63.5% de los encuestados, con una tendencia a ser baja

en un 25%.

En cuanto a las relaciones interpersonales, el 53.8% de los
trabajadores mostré una relacién interpersonal de nivel medio con sus
superiores, con una tendencia a ser baja en un 32.7%, mientras que el
57.7% experimentd una relacion interpersonal de nivel medio con sus
comparfieros, con una tendencia a ser baja en un 32.7%. Las
caracteristicas extrinsecas de estatus afectaron al 61.5% de los
empleados con un nivel medio, con una tendencia a ser baja en un 26.9%.
Ademas, el 57.7% de los miembros de los equipos de atencién integral
para casos de violencia experimentaron una monotonia laboral de nivel

medio, con una tendencia a ser baja en un 30.8%.

Es por esto, que los resultados muestran que un alto porcentaje de
los trabajadores encuestados en Trujillo experimentan niveles medios de
desgaste profesional y satisfaccion laboral, siendo estos influenciados por
diversos factores relacionados con sus responsabilidades laborales y

relaciones interpersonales en el trabajo.
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5. Objetivos

a. Objetivo General:

Fomentar la prevencién del desgaste profesional en miembros de
los equipos de atencion integral para casos de violencia de Truijillo.

Objetivos Especificos

Promover la prevencion del agotamiento emocional en miembros
de los equipos de atencion integral para casos de violencia de
Trujillo.

Promover la prevencion de la despersonalizacion en miembros de
los equipos de atencion integral para casos de violencia de Truijillo.
Promover la prevencion de la falta de realizaciobn personal en
miembros de los equipos de atencidén integral para casos de

violencia de Truijillo.

6. Metodologia

El plan de desarrollo para adolescentes y sus familiares se

implementara a través de una intervencion psicoeducativa vy

multidisciplinaria. Esta intervencién tiene como objetivo educar e informar

sobre las caracteristicas y los factores relacionados con la resiliencia, asi

como promover la mejora de la comunicacién y el funcionamiento familiar.

De esta manera, se estableceran los cimientos para los objetivos

profesionales que se desean lograr antes de que sea necesario o se lleve

a cabo el tratamiento psicologico.
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7. Cronograma de actividades

Tabla 8 Carta Gantt
Sesion Objetivo Actividad
10 [ 11 | 12 | Responsable
1 Fase de inicio | Aplicacion de pretest
Sesién 01: Como vencer el
2. agotamiento por el trabajo
Promover la
prevencion
3. del, Sesién 02: Sentirse bien al terminar
agotamiento | ¢ yrapajo
emocional en
miembros de
4. los CQUIPOS | gasion 03: 12 tacticas para evitar la
de atencion frustracion en el trabajo
integral para !
casos de o
violencia de B . Psicologos
5. Trujillo. Sesion 04: Lidiando con gente que
genera estrés
Sesién 05: Estrategias para el buen
6. Promover la | trato al usuario
prevencion de
d la i Sesién 06: 5 formas de reconocer la
7. ESPErsonaliz | insensibilidad en el trato.
acién en
miembros de
los equipos
8. de atencion | Sesion 07: Manejando los cambios

integral para
casos de

emocionales
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violencia de

0. Truijillo. Sesion 08: Afrontando los cambios
emocionales.
Sesion 09: Comprendiendo facil a las
10. usuarias
Promover la
prevencion de
la f;’?‘“a Q,e Sesién 10: Influyendo positivamente
11. realizacion en la vida de los demas.
personalen | _
miembros de
los equipos
12. de atencion | Sesion 11: Ejercicios para tener
integral para | energia al trabajar
casos de
violencia de
13. Trujillo. Sesién 12: Analizando mis logros en
el trabajo
14 Fase de
: Termino Aplicacion de postest
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8. Tiempo de duracion del plan

El plan se ejecutara en un plazo de 12 meses

9. Responsables
— Psicologos

— Coordinadores encargados de cada CEM

10.Recursos
— Psicologos externos

— Personal administrativo

11.Recursos materiales y equipos

Tabla 9 Materiales
Materiales de Equipos Servicios
escritorio
— Papel bond — Laptop — Internet
— Lapiceros — Celular — Impresiones
— Folder — Fotocopias
12.Presupuesto
Tabla 10
Gastos operativos
. MONTO
CODIGO PARTIDA CANTIDAD MONTO
UNITARIO

BIENES

1.8.1.1DE OFICINA
PAPEL EN GENERAL, UTILES Y MATERIALES DE
OFICINA

1.8.1.1.2

S/.

Papel A4 80 gr. 2 millar S./12.00
36.00
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02

. o unidades S./20.00 Sl.
Utiles de oficina
por cada 40.00
atil
Sl.
TOTAL DE BIENES
76.00
SERVICIOS
1.8.1.2 VIAJES DOMESTICOS
1.8.1.2.1 PASAJ. Y GAST. DE TRANSP.
- S./250.00 S/.
Movilidad 1 persona
250.00
Sl.
Subtotal 1
250.00
1.8.1.3 SERVICIOS DE TELEFONIA E INTERNET
1.8.1.3.1 SERVIC. DE TELEFONIA MOVIL
o _ . . S./124.60 Sl.
Servicio Telefénico Movil  (estimado)
124.60
S/.
Subtotal 2
124.60
1.8.1.3.2 SERVICIO DE INTERNET
_ _ S./231.00 S/.
Uso de internet (estimado)
231.00
Sl.
Subtotal 3
231.00
1.8.1.4 SERV. DE PUBLC., IMPRES., DIFUS., E IMAGEN
INSTITUCIONAL
1.8.14.1 SERV. DE IMPR., ENC. Y EMP
_ . _ S./20.00 S/.
Fotocopias de Originales 2 juegos
40.00
_ S./12.00 Sl.
Espiralados 12
12.00
S/.
Subtotal 4
52.00
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S/.
657.60

TOTAL DE SERVICIOS

S/.
733.60

TOTAL DE PRESUPUESTO

1. MEDIDAS DE CONTROL
Los procesos de medicion de plazos y costos en un proyecto son
fundamentales para asegurar que se esté trabajando en linea con los
objetivos y metas establecidos, optimizando el presupuesto vy
cumpliendo con el cronograma planificado. Es crucial registrar y anticipar
posibles riesgos, ademas de monitorear cualquier cambio que pueda
surgir. Estas practicas permiten mantener el control sobre el desarrollo
del proyecto, minimizando imprevistos y asegurando la obtencién de
resultados satisfactorios dentro del tiempo y el presupuesto

establecidos.

2. SEGUIMIENTO Y MONITOREO
Pre-test y post-test
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ANEXOS

Anexo 01

Anexo 1: Matriz de Operacionalizacion de Variables

, ; ESCALA
VARIABLE DEFINICION DEFINICION .
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS DE
S CONCEPTUAL OPERACIONAL ,
MEDICION
Desgaste | La OIT (2016) definid el | Esta variable se | Agotamiento - Agotamiento por el |5, 10, | Ordinal
. desgaste profesional | medira utilizando el | emocional trabajo 11, 15,
profesional e : : - .
como el desequilibrio | cuestionario - Sentimiento de vacio | 22
mente-cuerpo ocurre | OIT/OMS  (1989) al terminar el trabajo
cuando el cuerpo | defendido por -Frustracion en el
responde a las | IvanSevi¢ y trabajo
demandas ambientales | Mattison, que -Trabajar con
fuera de las | consta de 25 items persona genere
capacidades con puntajes que estrés
inherentes del | van desde bajo (0 — | Despersonalizacié |- Falta de trato a los |1, 2, 3,
individuo. 33), medio (34 —|n pacientes 6, 8, 13,
66) y alto (67 —132) - Sentimiento de | 14, 16,
insensibilidad 20
- Preocupacion por
cambios emocionales
Falta de realizacion | - Comprendo facil a|4, 7, 9,
personal. los pacientes 12, 17,
-Influyo positivamente | 18, 19,
en la vida de los|21
demas.

-Me siento con mucha
energia al trabajar




Satisfaccio

n Laboral

Sanchez y Garcia
(2017), se refieren a las
actitudes que
desarrollan los
comparnieros de trabajo,
los estados
emocionales positivos
que experimentan en
su ambiente laboral,

que pueden estar

directamente

relacionados con los
conocimientos,

sentimientos y
compromisos de los

compairieros de trabajo

en la organizacion.

La satisfaccion
laboral se evaluara
con un cuestionario
de 26 items
obtenidos a partir
de indicadores
propuestos en
nueve
dimensiones:
satisfaccion
laboral,
laboral,
competencia
profesional, estrés
laboral, desarrollo
profesional,
relaciones
interpersonales
con los superiores,
monotonia en las
relaciones con los
compairieros,
condicion fisica y
trabajo.

estrés

Satisfaccion por el | - Interés por el 1,2,3,4
trabajo trabajo.

- Reconocimiento en

el trabajo.

- Relacion cordial con

los jefes.
Tensién - Mitrabajo novaria |5, 6, 7,
relacionada con el | nunca. 8.9,
trabajo - Tengo poca

responsabilidad en mi

trabajo.
Competencia - Poco interés en el 10, 11
profesional trabajo.

- Desmerecer el

trabajo.
Presién en el - Me desconecto con | 12, 13,
trabajo frecuencia del 14,15

trabajo.
- Relacién cordial con

los comparnieros.

Ordinal




- Me causa estrés la

competitividad.
Promocién - Trabajo excesivo. 16, 17,
profesional - No contar con 18
recursos para
desarrollar un trabajo.
Relacién - El entorno me 19, 20,
interpersonal con | impide desarrollar mi
los superiores. trabajo.
Relacion - Tengo posibilidad 21, 22
interpersonal con de promocion
los comparieros profesional.
- Me afectan los
problemas de mis
comparieros.
Caracteristicas - Satisfaccion con el | 23, 24

extrinsecas de

estatus

salario.
- El puesto que ocupo

es por mi capacidad.




Monotonia laboral | - Dinamismo laboral. | 25y 26
- Alteracion del
estado emocional.
Desempefi | Storner y col. (2003) | El desempeiio | Calidad del | Capacidad minuciosa. | 1, 2, 3, | Ordinal
o Laboral | sugieren ue el | laboral se medira | Trabajo Iniciativa laboral. 4, S
9 q 0. Metodologia 6,7,8,9,
desempeiio explica | mediante un coherente. 10,111
. . 2.
m I nar 1 — —
como 0s | cuestionario de 3 Responsabilidad. | Actuacion con| 13,141
colaboradores de una | preguntas, donde eficiencia y|5,16,17
empresa trabajan de|se evaluaran 4 autono_mia.
P J Capacidad de
manera efectiva de|areas en una solucion de
acuerdo con principios | escala tipo Likert. - problemas.
_ | Trabajo en Capacidad de | 18,19,2
predeterminados para | Categoria: baja, . integracion. 0.21
. Equipo. Lid labores | 22,23,2
lograr un  objetivo | normal, alta. Id€razgo en 1abores | 22,29,
de conjunto. 4

comun.




Anexo 02: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Desgaste profesional, satisfaccion y desempefio laboral en Equipos de

Atencion Integral en situaciones de violencia a la Mujer y Familia

Presentacion:

El presente cuestionario forma parte de un estudio de investigaciéon con el
propoésito de obtener informacion para determinar la influencia del desgaste
profesional en la satisfaccion y el desempefio laboral en el en Equipos de
Atencion Integral en situaciones de violencia a la Mujer y Familia. Para lo cual
solicito su colaboracion a través de sus respuestas sinceras y verdaderas,
garantizandole que la informacion brindada serd andnima. Agradezco su

participacion.

|. DATOS GENERALES:

1. Edad: ............

2. Sexo: F () M()

3. Institucion gubernamental: ........................

4. Tiempo de servicio: ..............

Instrumento: Cuestionario para medir el desgaste profesional
Il. Instrucciones:
A continuacion, lea detenidamente cada pregunta y marque con un aspa (X) la
alternativa que usted considere correcta.
0 = Nunca
1 = Pocas veces al aflo o menos 2 = Una vez al mes 0 menos
3 = Unas pocas veces al mes 4 = Una vez a la semana

5 = Pocas veces a la semana 6 = Todos los dias

N° | item 0/1/2|3/4|5]|6

1. | Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo

2. | Cuando termino mi jornada de trabajo me siento
vacio




3. | Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento
a otra jornada de trabajo me siento fatigado

4. | Siento que puedo entender facilmente a los
pacientes

5. | Siento que estoy tratando a algunos pacientes
como si fueran objetos impersonales.

6. | Siento que trabajar todo el dia con la gente me
cansa

7. | Siento que trato con mucha eficacia los
problemas de mis pacientes.
Siento que mi trabajo me esta degastando
Siento que estoy influyendo positivamente en la
vida de otras personas a través de mi trabajo

10.| Siento que me he hecho més duro con la gente

11.| Me preocupa que este trabajo me esté
endureciendo emocionalmente

12.| Me siento con mucha energia en mi trabajo

13.| Me siento frustrado en mi trabajo

14.| Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo

15.| Siento que realmente no me importa lo que les
ocurra a mis pacientes

16.| Siento que trabajar en contacto directo con la
gente me cansa

17.| Siento que puedo crear con facilidad un clima
agradable con mis pacientes.

18.| Me siento estimulado después de haber trabajado
con mis usuarias.

19.| Creo que consigo muchas cosas valiosas en este
trabajo

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

21.| Siento que en mi trabajo los problemas
emocionales son tratados de forma adecuada

22.| Me parece que los pacientes me culpan por sus

problemas




Instrumento: Cuestionario para medir la satisfaccion laboral
lll. Instrucciones:
A continuacion, lea detenidamente cada pregunta y marque con un aspa (X) la
alternativa que usted considere correcta.

1 = Nunca, 2 = Casi nunca, 3 = A veces, 4 = Casi siempre, 5 = Siempre

N° | item 1/12/3|4]|5

En mi trabajo me encuentro muy satisfecho

Obtengo reconocimiento por mi trabajo

La relacion con mis jefes es muy cordial

Se lo que se espera de mi en mi trabajo

SR I B o

Mi trabajo en el centro es el mismo de todos los dias, no
varia nunca

o

Creo que tengo poca responsabilidad en mi trabajo

~

Al final de la jornada de trabajo me suelo encontrar muy
cansado

Tengo poca independencia para organizar mi trabajo

Tengo pocas oportunidades de aprender a hacer cosas
nuevas

10.| Tengo muy poco interés por las cosas que realizo en mi
trabajo

11.| Tengo la sensacion de que lo que estoy haciendo no
vale la pena

12.| Con frecuencia me desconecto del trabajo cuando estoy
fuera del centro

13.| Las relaciones con mis compafieros son muy cordiales

14.| Con frecuencia tengo la sensacion de no estar
capacitado para realizar mi trabajo

15.| Con frecuencia la competitividad o él esta a la altura de
los demas, me causa estrés o tension

16.| Tengo la sensacion de que me falta tiempo para realizar
mi trabajo

17.| Creo que mi trabajo es excesivo

18.| Con frecuencia siento no tener recursos suficientes para
hacer mi trabajo tan bien como seria deseable

19.| La estructura fisica de mi entorno de trabajo interfiere
con mi capacidad para realizar el mismo

20.| La estructura e instalaciones me impiden desarrollar mi
trabajo satisfactoriamente




21.

Tengo muchas posibilidades de promocién profesional

22.

Los problemas personales de mis compafieros de
trabajo me suelen afectar

23.

El sueldo que percibo es adecuado

24.

Estoy convencido de que ocupé el puesto que me
corresponde por capacidad y preparacion

25.

Muy pocas veces me tengo que emplear a fondo para
realizar mi trabajo

26.

Muy pocas veces mi trabajo en el centro altera mi
animo, mi salud o las horas de suefio.




Instrumento: Cuestionario para medir el desempeiio laboral

[ll. INSTRUCCIONES:
A continuacién, lea detenidamente cada pregunta y marque con un aspa (X) la

alternativa que usted considere correcta.

1)Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo

3) Indiferente

4) De acuerdo

5) Totalmente de acuerdo.

N° | item 112345

¢, Produce o realiza un trabajo con errores?

¢, Realiza un trabajo ordenado?

¢, Realiza un trabajo en los tiempos establecidos?

¢, Produce o realiza un trabajo metodico?

¢Demuestra iniciativa en la realizacion de actividades?

o g AW N

¢ Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de

enfrentar o manejar situaciones de trabajo?

¢, Se anticipa a las necesidades o problemas futuros?

8. | ¢Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un

resultado mejor?

9. | ¢Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando

iniciativa en la realizacion de actividades?

10.| ¢ Se muestra atento al cambio, implementando nuevas

metodologias de trabajo?

11.| ¢ Accede a instancias de actualizacion de conocimientos
de manera formal y aplica nuevas metodologias en el

ejercicio de sus funciones?

12.| ¢ Puede trabajar independientemente utilizando

metodologias coherentes?




13.

¢Asume con responsabilidad las consecuencias
negativas de sus acciones, demostrando compromiso y

deseos de mejorar?

14.

¢, Se mantiene en constante capacitacion y actualizacién
de conocimientos sobre su profesion para brindar una

mejor atencion a las tareas encomendadas?

15.

¢Demuestra autonomia y resuelve oportunamente

imprevistos que se presentan en la empresa?

16.

¢, Reacciona de forma calmada y eficientemente frente a

dificultades?

17.

¢ Es eficaz al afrontar situaciones y problemas?

18.

¢, Colabora con la implementacion y utilizacién de
tecnologias para optimizar procesos de trabajo dentro

de la empresa?

19.

¢Asume con agrado y demuestra buena disposicion en

la realizacion de trabajos y/o tareas en equipo?

20.

¢Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo en
equipo dentro del centro de trabajo?

21.

¢,Colabora con sus compafieros armoniosamente

cuando necesitan de su apoyo?

22.

¢, Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones
conflictivas al interior del equipo de trabajo?

23.

¢Informa oportunamente a su jefe sobre acciones
efectuadas en forma conjunta con sus compafieros en el

centro de trabajo?

24.

¢,Promueve un clima laboral positivo, propiciando
adecuadas relaciones interpersonales y trabajo en

equipo?

Gracias por su colaboracién




Fichas técnicas de los instrumentos
Tabla 11

Ficha técnica del inventario de desgaste profesional

Datos a consignar

Nombre: Inventario de desgaste profesional

Objetivo: Evaluar el estrés laboral

Autor: Maslach. C. y Jackson, SE. (1981)

Procedencia: Estados Unidos

Adaptacion: Espafia

Administracion: Individual

Duracién: 20 min

Sujetos de Aplicacion: Profesional asistencial que labora en los Equipos de
Atencion Integral

Estructura: El inventario consta de 22 preguntas con 7 alternativas: 0 =
Nunca

1 = Pocas veces al afio 0 menos

2 = Una vez al mes o0 menos

3 = Unas pocas veces al mes

4 = Una vez a la semana

5 = Pocas veces a la semana

6 = Todos los dias

Tabla 12

Ficha técnica del inventario de Satisfaccion laboral

Datos a consignar

Nombre: Cuestionario de satisfaccion Laboral
Objetivo: Evaluar la satisfaccion laboral
Autor: La Font Roja (1988)

Procedencia: Espafia

Adaptacion: Espafiola

Administracion: Individual




Duracion: 20 min

Sujetos de Aplicacion: Profesional asistencial que labora en los Equipos de
Atencion Integral

Estructura: El cuestionario consta de 26 preguntas y 5 alternativas:

1 = Nunca

2 = Casi nunca

3 = Aveces

4 = Casi siempre

5 = Siempre

Tabla 13

Ficha técnica del inventario de desempefio laboral

Datos a consignar

Nombre: Cuestionario de Desempefio Laboral

Objetivo: Evaluar la satisfaccion laboral

Autor: Domador Tineo J. (2020)

Procedencia: Universidad César Vallejo

Adaptacion: Formulacion Propia

Administracion: Individual

Duracién: 20 min

Sujetos de Aplicacién: Personal administrativo que labora en los Equipos de
Atencion Integral

Estructura: El cuestionario consta de 24 preguntas y 5 alternativas:
1)Totalmente en desacuerdo

2) En desacuerdo

3) Indiferente

4) De acuerdo

5) Totalmente de acuerdo.




Para determinar la validez se usé la siguiente férmula

X—1
V=—— (1)
k
Tabla 14
Validez de Aiken
Instrumento V Aiken Resultado
Desgaste profesional 1 Aceptable
Satisfaccion laboral 1 Aceptable
Desempefio Laboral 1 Aceptable

Tabla 15
Confiabilidad de los instrumentos

Instrumento Confiabilidad Resultado
Desgaste profesional 0.957 Aceptable
Satisfaccion laboral 0.908 Aceptable

Desempefio Laboral 0.900 Aceptable




Anexo 03: Evaluacion por juicio de expertos

o g~ w D P

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS

EXPERTO N° 1

DATOS GENERALES

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario de desgaste profesional, satisfaccion laboral y desempefio laboral”
que hace parte de la investigacion “Desgaste profesional, satisfaccion y
desempefio laboral en Equipos de Atencidn Integral en situaciones de violencia a
la Mujer y Familia”. La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para
lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de estos sean
utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez: Javier Nifio Alcantara

Formacion académica: Doctorado en psicologia

Areas de experiencia profesional: Psicologia

Tiempo: 5 afios cargo actual: Psicélogo

Institucion: Docente universitario

Objetivo de la investigacién: Determinar la influencia del desgaste profesional,
satisfaccion y desempefio laboral en Equipos de Atencion Integral en situaciones
de violencia a la Mujer y Familia.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide

Desgaste profesional

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

3Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimension

NO

DIMENSIONES | Pertinencia [Relevancia | Claridad | Sugerencias/Observacione

/ items 1 2 s S

Dimension:
Agotamiento Si No | Si No Si | No

emocional

Siento que 4 4 4
estoy tratando
a algunos
pacientes
€cOmo Si
fueran objetos

impersonales.

10

Siento que me 4 4 4
he hecho mas
duro con la

gente

11

Me preocupa 4 4 4
que este
trabajo me esté
endureciendo
emocionalment

e

15

Siento que 4 4 4
realmente no
me importa lo
gue les ocurra

a mis pacientes

22

Me parece que 4 4 4
los pacientes

me culpan por




sus problemas

Dimension:

Despersonalizacio

n

Si

No

Si

No

Si

No

Me siento
emocionalment
e agotado por
mi trabajo

Cuando
termino mi
jornada de
trabajo me

siento vacio

Cuando me
levanto por la
mafianay me
enfrento a otra

jornada de

trabajo me

siento fatigado

Siento que
trabajar todo el
dia con la
gente me

cansa

Siento que mi
trabajo me esta

degastando

13

Me siento
frustrado en mi

trabajo

14

Siento que
estoy
demasiado
tiempo en mi

trabajo

16

Siento que
trabajar en

contacto directo




con la gente

me cansa

20

Me siento como
si estuviera al
limite de mis

posibilidades

Dimensioén: Falta de

realizacion

personal.

Si

No

Si

No

Si

No

Siento que
puedo entender
facilmente a los

pacientes

Siento que
trato con
mucha eficacia
los problemas
de mis

pacientes.

Siento que
estoy
influyendo
positivamente
en la vida de
otras personas
a través de mi

trabajo

12

Me siento con
mucha energia

en mi trabajo

17

Siento que
puedo crear
con facilidad un
clima agradable
con mis

pacientes.

18

Me siento
estimulado

después de




haber trabajado
con mis

usuarias.

19

Creo que 4 4
consigo
muchas cosas
valiosas en

este trabajo

21

Siento que en 4 4
mi trabajo los
problemas
emocionales
son tratados de
forma

adecuada

Sugerencias: Ninguna

OPINION DE APLICABILIDAD: a) regular ( )b)buena( ) c¢) muy buena( X)

PROMEDIO DE VALORACION: 1

13 de junio del 2023

Firma del JUEZ EXPERTO(A)
DNI 16806911




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide

Satisfaccion Laboral

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

3Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimension

N | DIMENSIONES / | Pertinencia Relevancia | Claridad | Sugerencias/Observacion

0 ftems 1 2 e es

Dimension 1:
Satisfaccién por el Si No Si | No | Si | No
trabajo

En mi trabajo me 4 4 4
1. encuentro muy

satisfecho

Obtengo 4 4 4
2. reconocimiento

por mi trabajo

La relacién con 4 4 4
3. | mis jefes es muy
cordial

Se lo que se 4 4 4
4. | esperade mien

mi trabajo

Dimension 2:
Tensioén relacionada Si No Si No Si | No

con el trabajo

Mi trabajo en el 4 4 4
centro es el

5. | mismo de todos

los dias, no varia

nunca

Creo que tengo 4 4 4
poca
responsabilidad

en mi trabajo




Al final de la
jornada de
trabajo me suelo
encontrar muy

cansado

Tengo poca
independencia
para organizar

mi trabajo

Tengo pocas

oportunidades

de aprender a
hacer cosas

nuevas

Dimension 3:
Competencia

profesional

Si

No

Si

No

Si

No

10.

Tengo muy poco
interés por las
cosas que
realizo en mi

trabajo

11.

Tengo la
sensacion de
qgue lo que estoy
haciendo no vale

la pena

Dimensién 5:

Presion en el trabajo

Si

No

Si

No

Si

No

12.

Con frecuencia
me desconecto
del trabajo
cuando estoy

fuera del centro

13.

Las relaciones
con mis
comparfieros son

muy cordiales

14.

Con frecuencia




tengo la
sensacioén de no
estar capacitado
para realizar mi

trabajo

15.

Con frecuencia
la competitividad
oélestaala
altura de los
demas, me
causa estrés o

tension

Dimension 6:
Promocién

profesional

Si

No

Si

No Si

No

16.

Tengo la
sensacion de
que me falta
tiempo para

realizar mi

trabajo

17. trabajo es

Creo que mi

excesivo

18.| suficientes para

Con frecuencia
siento no tener

recursos

hacer mi trabajo
tan bien como

seria deseable

Dimension 7:
Relacién
interpersonal con

los superiores.

Si

No

Si

No

Si

La estructura

fisica de mi

19.
entorno de

trabajo interfiere




con mi
capacidad para

realizar el mismo

La estructura e
instalaciones me
impiden

20.| desarrollar mi
trabajo
satisfactoriament

e

Dimension 8:
Relacién
interpersonal con

los compafieros

Si

No

Si

No

Si

Tengo muchas
posibilidades de
21. .
promocion

profesional

Los problemas
personales de
22.| mis compafieros
de trabajo me
suelen afectar

Dimensién 9:
Caracteristicas
extrinsecas de

estatus

Si

No

Si

No

Si

No

El sueldo que
23. percibo es

adecuado

Estoy
convencido de
que ocupo el
24.| puesto que me
corresponde por
capacidad y

preparacion

Dimensiéon 9:

Monotonia

Si

No

Si

No

Si

No




25.

Muy pocas 4 4
veces me tengo
gue emplear a

fondo para

realizar mi

trabajo

26.

Muy pocas 4 4
veces mi trabajo
en el centro
altera mi animo,
mi salud o las

horas de suefio.

Sugerencias: Ninguna

OPINION DE APLICABILIDAD: a) regular ( )b)buena( ) c) muy buena( X)

PROMEDIO DE VALORACION: 1

13 de junio del 2023

Firma del JUEZ EXPERTO(A)
DNI 16806911




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide

Desempefio Laboral

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del

constructo

3Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia
cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimensién

N | DIMENSIONES/ | Pertinencia Relevancia | Claridad | Sugerencias/Observacion

0 items ! 2 s es

Dimension 1:
Calidad del Trabajo.

Si No Si No Si | No

¢ Produce o 4 4 4
1. | realiza un trabajo

con errores?

¢Realiza un 4 4 4

trabajo ordenado?

¢SRealiza un 4 4 4
trabajo en los
tiempos

establecidos?

¢ Produce o realiza 4 4 4
4. un trabajo
metédico?

¢Demuestra 4 4 4
iniciativa en la
realizacion de

actividades?

¢ Tiene nuevas 4 4 4
ideas y muestra
originalidad a la
6. | hora de enfrentar
0 manejar
situaciones de

trabajo?




¢ Se anticipa a las
necesidades o
problemas

futuros?

Vamas alla de
los requisitos
exigidos para

obtener un

resultado mejor?

¢, Cumple con los
objetivos de
trabajo,
demostrando
iniciativa en la
realizacion de

actividades?

10.

¢Se muestra
atento al cambio,
implementando
nuevas
metodologias de

trabajo?

11.

JAccede a
instancias de
actualizacion de
conocimientos de
manera formal y
aplica nuevas
metodologias en
el ejercicio de sus
funciones?

12.

¢ Puede trabajar
independientemen
te utilizando
metodologias

coherentes?

Dimension 2:

Responsabilidad.

Si

No

Si

No

Si

No

13.

SAsume con




responsabilidad
las consecuencias
negativas de sus
acciones,
demostrando
compromiso y
deseos de

mejorar?

¢Se mantiene en
constante
capacitacion y
actualizacion de
conocimientos
14. _
sobre su profesion
para brindar una
mejor atencion a
las tareas

encomendadas?

¢Demuestra

autonomia y
resuelve

15.| oportunamente

imprevistos que se
presentan en la

empresa?

¢ Reacciona de
forma calmada y
16.| eficientemente
frente a
dificultades?

¢Es eficaz al

afrontar

17. . _
situaciones y

problemas?

Dimension: Trabajo
en

Equipo

Si

No

Si

No

Si

No

¢Colabora con la
18.| implementaciony

utilizacién de




tecnologias para
optimizar procesos
de trabajo dentro

de la empresa?

19.

SAsume con
agradoy
demuestra buena
disposicion en la
realizacion de
trabajos y/o tareas

en equipo?

20.

¢SAporta ideas
para mejorar
procesos de
trabajo en equipo
dentro del centro

de trabajo?

21.

¢ Colabora con sus
compafieros
armoniosamente
cuando necesitan

de su apoyo?

22,

¢Resuelve de
forma eficiente
dificultades o
situaciones
conflictivas al
interior del equipo

de trabajo?

23.

¢Informa
oportunamente a
su jefe sobre
acciones
efectuadas en
forma conjunta
con sus
compafieros en el

centro de trabajo?

24,

¢ Promueve un

clima laboral




positivo,
propiciando
adecuadas
relaciones

interpersonales y

trabajo en equipo?

Sugerencias: Ninguna

OPINION DE APLICABILIDAD: a) regular ( )b)buena( ) c) muy buena( X)
PROMEDIO DE VALORACION: 1

13 de junio del 2023

Firma del JUEZ EXPERTO(A)
DNI 16806911




10.
11.
12.
13.

14.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS

EXPERTO N° 2

DATOS GENERALES

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Escala
de Empatia del Cuestionario de Conducta Prosocial” que hace parte de la
investigacion “Desgaste profesional, satisfaccion y desempefio laboral en Equipos
de Atencion Integral en situaciones de violencia a la Mujer y Familia”. La evaluacion
de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los
resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados eficientemente.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez: Haydee Mercedes Aguilar Armas

Formacion académica: Doctorado en psicologia

Areas de experiencia profesional: Psicologia

Tiempo: 15 afios cargo actual: Psicéloga

Institucion: Docente universitario

Objetivo de la investigacién: Determinar la influencia del desgaste profesional,
satisfaccion y desempefio laboral en Equipos de Atencion Integral en situaciones
de violencia a la Mujer y Familia.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide

Desgaste profesional

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

3Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimension

NO

DIMENSIONES | Pertinencia [Relevancia | Claridad | Sugerencias/Observacione

/ items 1 2 s S

Dimension:
Agotamiento Si No | Si No Si | No

emocional

Siento que 4 4 4
estoy tratando
a algunos
pacientes
€cOmo Si
fueran objetos

impersonales.

10

Siento que me 4 4 4
he hecho mas
duro con la

gente

11

Me preocupa 4 4 4
que este
trabajo me esté
endureciendo
emocionalment

e

15

Siento que 4 4 4
realmente no
me importa lo
gue les ocurra

a mis pacientes

22

Me parece que 4 4 4
los pacientes

me culpan por




sus problemas

Dimension:

Despersonalizacio

n

Si

No

Si

No

Si

No

Me siento
emocionalment
e agotado por
mi trabajo

Cuando
termino mi
jornada de
trabajo me

siento vacio

Cuando me
levanto por la
mafianay me
enfrento a otra

jornada de

trabajo me

siento fatigado

Siento que
trabajar todo el
dia con la
gente me

cansa

Siento que mi
trabajo me esta

degastando

13

Me siento
frustrado en mi

trabajo

14

Siento que
estoy
demasiado
tiempo en mi

trabajo

16

Siento que
trabajar en

contacto directo




con la gente

me cansa

20

Me siento como
si estuviera al
limite de mis

posibilidades

Dimensioén: Falta de

realizacion

personal.

Si

No

Si

No

Si

No

Siento que
puedo entender
facilmente a los

pacientes

Siento que
trato con
mucha eficacia
los problemas
de mis

pacientes.

Siento que
estoy
influyendo
positivamente
en la vida de
otras personas
a través de mi

trabajo

12

Me siento con
mucha energia

en mi trabajo

17

Siento que
puedo crear
con facilidad un
clima agradable
con mis

pacientes.

18

Me siento
estimulado

después de




haber trabajado
con mis

usuarias.

19

Creo que
consigo
muchas cosas
valiosas en

este trabajo

21

Siento que en
mi trabajo los
problemas
emocionales
son tratados de
forma

adecuada

Sugerencias: Ninguna

OPINION DE APLICABILIDAD: a) regular ( )b)buena( ) c¢) muy buena( X)

PROMEDIO DE VALORACION: 1

17 de junio del 2023

Firma del JUEZ EXPERTO(A)
DNI 18211853




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide

Satisfaccion Laboral

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del

constructo

3Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimension

N DIMENSIONES / Pertinenci Relevancia | Claridad | Sugerencias/Observacio
° items al 2 3 nes
Dimension 1:
Satisfaccién por el Si No Si | No | Si | No
trabajo
En mi trabajo me | 4 4 4
27.| encuentro muy
satisfecho
Obtengo 4 4 4
28.| reconocimiento por
mi trabajo
La relacion con mis | 4 4 4
29 jefes es muy cordial
20, Seloque se espera | 4 4 4
de mi en mi trabajo
Dimension 2: Tension X
relacionada con el | Si Si | No | Si | No
trabajo
Mi trabajo en el | 4 4 4
centro es el
31. mismo de todos
los dias, no
varia nunca
Creo que tengo | 4 4 4
poca
32.
responsabilidad
en mi trabajo
33| Al final de la| 4 4 4




jornada de
trabajo me suelo
encontrar  muy

cansado

34.

Tengo poca
independencia
para organizar

mi trabajo

35.

Tengo pocas
oportunidades

de aprender a
hacer cosas

nuevas

Dimensién 3:

Competencia

profesional

Si

No

Si

No

Si

No

36.

Tengo muy poco
interés por las
cosas que
realizo en mi

trabajo

37.

Tengo la
sensacién de
gue lo que estoy
haciendo no

vale la pena

Dimension 5: Presion

en el trabajo

Si

No

Si

No

Si

No

38.

Con frecuencia
me desconecto
del trabajo
cuando estoy

fuera del centro




39.

Las relaciones
con mis
comparferos
son muy

cordiales

40.

Con frecuencia
tengo la
sensacién de no
estar capacitado
para realizar mi

trabajo

41.

Con frecuencia
la
competitividad o
élestaala
altura de los
demas, me
causa estrés o

tension

Dimension 6:

Promocién profesional

Si

No

Si

No

Si

No

42.

Tengo la
sensacién de
gue me falta
tiempo para
realizar mi

trabajo

43.

Creo que mi
trabajo es

excesivo

44,

Con frecuencia
siento no tener

recursos




suficientes para
hacer mi trabajo
tan bien como

seria deseable

Dimensién 7: Relacién

interpersonal con los

superiores.

Si

No

Si

No

Si

45,

La estructura
fisica de mi
entorno de
trabajo interfiere
con mi
capacidad para
realizar el

mismo

46.

La estructura e
instalaciones
me impiden
desarrollar mi
trabajo
satisfactoriamen

te

Dimension 8: Relacion

interpersonal con los

compafieros

Si

No

Si

No

Si

47.

Tengo muchas
posibilidades de
promocién

profesional

48.

Los problemas
personales de
mis compaferos
de trabajo me

suelen afectar




Dimension 9:

Caracteristicas

extrinsecas de estatus

Si

No

Si

No

Si

No

49,

El sueldo que
percibo es

adecuado

50.

Estoy
convencido de
gue ocupo el
puesto que me
corresponde por
capacidad y
preparacion

Dimensién 9:

Monotonia

Si

No

Si

No

Si

No

51.

Muy pocas
veces me tengo
gue emplear a
fondo para
realizar mi

trabajo

52.

Muy pocas
veces mi trabajo
en el centro
altera mi animo,
mi salud o las

horas de suerio.

Sugerencias: Ninguna
OPINION DE APLICABILIDAD: a) regular ( )b) buena ( )

PROMEDIO DE VALORACION: 1

¢) muy buena ( X)

17 de junio del 2023




Firma del JUEZ EXPERTO(A)
DNI 18211853



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide

Desempefio Laboral

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del

constructo

3Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia
cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimensién

N | DIMENSIONES/ | Pertinencia Relevancia | Claridad | Sugerencias/Observacion

o ftems 1 2 3 es

Dimension 1:
Calidad del Trabajo.

Si No Si No Si | No

¢ Produce o 4 4 4
o5 | realiza un trabajo

con errores?

¢Realiza un 4 4 4

26. trabajo ordenado?

¢Realiza un 4 4 4
trabajo en los
27. .
tiempos

establecidos?

¢ Produce o realiza 4 4 4
28. un trabajo

metodico?

¢Demuestra 4 4 4
iniciativa en la
29. L,
realizacion de

actividades?

¢ Tiene nuevas 4 4 4
ideas y muestra
originalidad a la
30.| hora de enfrentar
0 manejar
situaciones de

trabajo?

¢ Se anticipa a las 4 4 4
31.| necesidades o

problemas




futuros?

32.

cVamas alla de
los requisitos
exigidos para
obtener un

resultado mejor?

33.

¢, Cumple con los
objetivos de
trabajo,
demostrando
iniciativa en la
realizacion de

actividades?

34.

¢Se muestra
atento al cambio,
implementando
nuevas
metodologias de

trabajo?

35.

SAccede a
instancias de
actualizacion de
conocimientos de
manera formal y
aplica nuevas
metodologias en
el ejercicio de sus

funciones?

36.

¢ Puede trabajar
independientemen
te utilizando
metodologias

coherentes?

Dimensién 2:

Responsabilidad.

Si

No

Si

No

Si

No

37.

SAsume con
responsabilidad

las consecuencias

negativas de sus




acciones,
demostrando
compromiso y

deseos de

mejorar?

& Se mantiene en
constante
capacitaciéon y
actualizacion de
conocimientos
38. L
sobre su profesion
para brindar una
mejor atencién a
las tareas

encomendadas?

¢Demuestra

autonomiay
resuelve

39.| oportunamente

imprevistos que se
presentan en la

empresa?

¢ Reacciona de
forma calmada y
40.| eficientemente
frente a

dificultades?

¢ Es eficaz al
afrontar

41. . .

situaciones y

problemas?

Dimension: Trabajo
en

Equipo

Si

No

Si

No

Si

No

¢ Colabora con la
implementacion y
utilizacion de
42, .
tecnologias para
optimizar procesos

de trabajo dentro




de la empresa?

43.

SAsume con
agrado y
demuestra buena
disposicion en la
realizacion de
trabajos y/o tareas

en equipo?

44,

¢SAporta ideas
para mejorar
procesos de
trabajo en equipo
dentro del centro

de trabajo?

45,

¢ Colabora con sus
compafieros
armoniosamente
cuando necesitan

de su apoyo?

46.

¢Resuelve de
forma eficiente
dificultades o
situaciones
conflictivas al
interior del equipo

de trabajo?

47.

¢Informa
oportunamente a
su jefe sobre
acciones
efectuadas en
forma conjunta
con sus
compafieros en el

centro de trabajo?

48.

¢ Promueve un
clima laboral
positivo,

propiciando




adecuadas
relaciones
interpersonales y

trabajo en equipo?

Sugerencias: Ninguna

OPINION DE APLICABILIDAD: a) regular ( )b)buena( ) c) muybuena( X)
PROMEDIO DE VALORACION: 1

17 de junio del 2023

Firma del JUEZ EXPERTO(A)
DNI 18211853




15.
16.
17.
18.
19.
20.

21.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS

EXPERTO N° 3

DATOS GENERALES

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Escala
de Empatia del Cuestionario de Conducta Prosocial” que hace parte de la
investigacion “Desgaste profesional, satisfaccion y desempefio laboral en Equipos
de Atencion Integral en situaciones de violencia a la Mujer y Familia”. La evaluacion
de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los
resultados obtenidos a partir de estos sean utlizados eficientemente.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez: Efrén Gabriel Castillo Hidalgo

Formacion académica: Doctorado en psicologia

Areas de experiencia profesional: Psicologia

Tiempo: 10 afios cargo actual: Psicélogo

Institucion: Docente universitario

Objetivo de la investigacién: Determinar la influencia del desgaste profesional,
satisfaccion y desempefio laboral en Equipos de Atencion Integral en situaciones
de violencia a la Mujer y Familia.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide

Desgaste profesional

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

3Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimension

NO

DIMENSIONES | Pertinencia [Relevancia | Claridad | Sugerencias/Observacione

/ items 1 2 s S

Dimension:
Agotamiento Si No | Si No Si | No

emocional

Siento que 4 4 4
estoy tratando
a algunos
pacientes
€cOmo Si
fueran objetos

impersonales.

10

Siento que me 4 4 4
he hecho mas
duro con la

gente

11

Me preocupa 4 4 4
que este
trabajo me esté
endureciendo
emocionalment

e

15

Siento que 4 4 4
realmente no
me importa lo
gue les ocurra

a mis pacientes

22

Me parece que 4 4 4
los pacientes

me culpan por




sus problemas

Dimension:

Despersonalizacio

n

Si

No

Si

No

Si

No

Me siento
emocionalment
e agotado por
mi trabajo

Cuando
termino mi
jornada de
trabajo me

siento vacio

Cuando me
levanto por la
mafianay me
enfrento a otra

jornada de

trabajo me

siento fatigado

Siento que
trabajar todo el
dia con la
gente me

cansa

Siento que mi
trabajo me esta

degastando

13

Me siento
frustrado en mi

trabajo

14

Siento que
estoy
demasiado
tiempo en mi

trabajo

16

Siento que
trabajar en

contacto directo




con la gente

me cansa

20

Me siento como
si estuviera al
limite de mis

posibilidades

Dimensioén: Falta de

realizacion

personal.

Si

No

Si

No

Si

No

Siento que
puedo entender
facilmente a los

pacientes

Siento que
trato con
mucha eficacia
los problemas
de mis

pacientes.

Siento que
estoy
influyendo
positivamente
en la vida de
otras personas
a través de mi

trabajo

12

Me siento con
mucha energia

en mi trabajo

17

Siento que
puedo crear
con facilidad un
clima agradable
con mis

pacientes.

18

Me siento
estimulado

después de




haber trabajado
con mis

usuarias.

19

Creo que
consigo
muchas cosas
valiosas en

este trabajo

21

Siento que en
mi trabajo los
problemas
emocionales
son tratados de
forma

adecuada

Sugerencias: Ninguna

OPINION DE APLICABILIDAD: a) regular ( )b)buena( ) c) muy buena( X)

PROMEDIO DE VALORACION: 1

15 de junio del 2023
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide

Satisfaccion Laboral

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del

constructo

3Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimension

N DIMENSIONES / Pertinenci Relevancia | Claridad | Sugerencias/Observacio
° items al 2 3 nes
Dimension 1:
Satisfaccién por el Si No Si | No | Si | No
trabajo
En mi trabajo me | 4 4 4
53.| encuentro muy
satisfecho
Obtengo 4 4 4
54.| reconocimiento por
mi trabajo
La relacion con mis | 4 4 4
> jefes es muy cordial
5. Seloque se espera | 4 4 4
de mi en mi trabajo
Dimension 2: Tension X
relacionada con el | Si Si | No | Si | No
trabajo
Mi trabajo en el | 4 4 4
centro es el
57.| mismo de todos
los dias, no
varia nunca
Creo que tengo | 4 4 4
poca
58.
responsabilidad
en mi trabajo
59| Al final de la| 4 4 4




jornada de
trabajo me suelo
encontrar  muy

cansado

60.

Tengo poca
independencia
para organizar

mi trabajo

61.

Tengo pocas
oportunidades

de aprender a
hacer cosas

nuevas

Dimensién 3:

Competencia

profesional

Si

No

Si

No

Si

No

62.

Tengo muy poco
interés por las
cosas que
realizo en mi

trabajo

63.

Tengo la
sensacién de
gue lo que estoy
haciendo no

vale la pena

Dimension 5: Presion

en el trabajo

Si

No

Si

No

Si

No

64.

Con frecuencia
me desconecto
del trabajo
cuando estoy

fuera del centro




65.

Las relaciones
con mis
comparferos
son muy

cordiales

66.

Con frecuencia
tengo la
sensacién de no
estar capacitado
para realizar mi

trabajo

67.

Con frecuencia
la
competitividad o
élestaala
altura de los
demas, me
causa estrés o

tension

Dimension 6:

Promocién profesional

Si

No

Si

No

Si

No

68.

Tengo la
sensacién de
gue me falta
tiempo para
realizar mi

trabajo

69.

Creo que mi
trabajo es

excesivo

70.

Con frecuencia
siento no tener

recursos




suficientes para
hacer mi trabajo
tan bien como

seria deseable

Dimensién 7: Relacién

interpersonal con los

superiores.

Si

No

Si

No

Si

71.

La estructura
fisica de mi
entorno de
trabajo interfiere
con mi
capacidad para
realizar el

mismo

72.

La estructura e
instalaciones
me impiden
desarrollar mi
trabajo
satisfactoriamen

te

Dimension 8: Relacion

interpersonal con los

compafieros

Si

No

Si

No

Si

73.

Tengo muchas
posibilidades de
promocién

profesional

74.

Los problemas
personales de
mis compaferos
de trabajo me

suelen afectar




Dimension 9:

Caracteristicas

extrinsecas de estatus

Si

No

Si

No

Si

No

75.

El sueldo que
percibo es

adecuado

76.

Estoy
convencido de
gue ocupo el
puesto que me
corresponde por
capacidad y
preparacion

Dimensién 9:

Monotonia

Si

No

Si

No

Si

No

7.

Muy pocas
veces me tengo
gue emplear a
fondo para
realizar mi

trabajo

78.

Muy pocas
veces mi trabajo
en el centro
altera mi animo,
mi salud o las

horas de suerio.

Sugerencias: Ninguna
OPINION DE APLICABILIDAD: a) regular ( )b) buena ( )

PROMEDIO DE VALORACION: 1

¢) muy buena ( X)

13 de junio del 2023
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide

Desempefio Laboral

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del

constructo

3Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia

cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimensién

DIMENSIONES /

items

Pertinencia

1

Relevancia

2

Claridad
3

Sugerencias/Observacion

es

Dimension 1:

Calidad del Trabajo.

No

No

49,

¢ Produce o
realiza un trabajo

con errores?

50.

¢Realiza un

trabajo ordenado?

51.

¢SRealiza un
trabajo en los
tiempos

establecidos?

52.

¢ Produce o realiza
un trabajo

metodico?

53.

¢Demuestra
iniciativa en la
realizacion de

actividades?

54,

¢ Tiene nuevas
ideas y muestra
originalidad a la
hora de enfrentar
0 manejar
situaciones de

trabajo?




55.

¢ Se anticipa a las
necesidades o
problemas

futuros?

56.

Vamas alla de
los requisitos
exigidos para

obtener un

resultado mejor?

57.

¢, Cumple con los
objetivos de
trabajo,
demostrando
iniciativa en la
realizacion de

actividades?

58.

¢Se muestra
atento al cambio,
implementando
nuevas
metodologias de

trabajo?

59.

JAccede a
instancias de
actualizacion de
conocimientos de
manera formal y
aplica nuevas
metodologias en
el ejercicio de sus
funciones?

60.

¢ Puede trabajar
independientemen
te utilizando
metodologias

coherentes?

Responsabilidad.

Dimension 2:

Si

No

Si

No

Si

No

61.

SAsume con




responsabilidad
las consecuencias
negativas de sus
acciones,
demostrando
compromiso y
deseos de

mejorar?

¢Se mantiene en
constante
capacitacion y
actualizacion de
conocimientos
62. .,
sobre su profesion
para brindar una
mejor atencion a
las tareas

encomendadas?

¢Demuestra

autonomia y
resuelve

63.| oportunamente

imprevistos que se
presentan en la

empresa?

¢ Reacciona de
forma calmada y
64.| eficientemente
frente a
dificultades?

¢Es eficaz al

afrontar

65. . .
situaciones y

problemas?

Dimension: Trabajo
en

Equipo

Si

No

Si

No

Si

No

¢Colabora con la
66.| implementacion y

utilizacién de




tecnologias para
optimizar procesos
de trabajo dentro

de la empresa?

67.

SAsume con
agradoy
demuestra buena
disposicion en la
realizacion de
trabajos y/o tareas

en equipo?

68.

¢SAporta ideas
para mejorar
procesos de
trabajo en equipo
dentro del centro

de trabajo?

69.

¢ Colabora con sus
compafieros
armoniosamente
cuando necesitan

de su apoyo?

70.

¢Resuelve de
forma eficiente
dificultades o
situaciones
conflictivas al
interior del equipo

de trabajo?

71.

¢Informa
oportunamente a
su jefe sobre
acciones
efectuadas en
forma conjunta
con sus
compafieros en el

centro de trabajo?

72.

¢ Promueve un

clima laboral




positivo,
propiciando
adecuadas
relaciones

interpersonales y

trabajo en equipo?

Sugerencias: Ninguna

OPINION DE APLICABILIDAD: a) regular ( )b)buena( ) c) muy buena( X)

PROMEDIO DE VALORACION: 1

15 de junio del 2023

~Efrén Gabriel CastifoHidalgo
A Efrén echybions
CPsP.9264

Firma del JUEZ EXPERTO(A)
DNI 00328631




Anexo 04: Base de Datos
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Anexo 06: Consentimiento informado
Desgaste profesional, satisfaccion y desempefio laboral en Equipos de
Atencidn Integral en situaciones de violencia a la Mujer y Familia

Investigador (a) (es): Jorge Antonio Hernandez Vela

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Desgaste profesional,
satisfaccion y desempefio laboral en Equipos de Atencion Integral en
situaciones de violencia a la Mujer y Familia”, cuyo objetivo es determinar cual
es la influencia del desgaste profesional, satisfaccién y desempefio laboral en
Equipos de Atencién Integral en situaciones de violencia a la Mujer y Familia.
Esta investigacion es desarrollada por un estudiante del programa de
Doctorado, de la Universidad César Vallejo del campus Trujillo, aprobado por la

autoridad correspondiente de la Universidad.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Este estudio permitira conocer la influencia del Desgaste profesional en la
satisfaccion y desempefio laboral en Equipos de Atencién Integral en
situaciones de violencia a la Mujer y Familia, a fin de poder proponer

propuestas de solucion para los profesionales de atencion.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar
los procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Desgaste profesional,
satisfaccion y desempefio laboral en Equipos de Atencién Integral en
situaciones de violencia a la Mujer y Familia”

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 25 minutos y se
realizara de forma virtual. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista
seran codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo tanto, seran

anénimas.



Anexo 07: Andlisis de la normalidad

Tabla 16

Evaluacion de supuestos

Variables Estadisticos
Dimensiones K.S gl p
Desgaste profesional 0.080 52 .200
Agotamiento emocional 0.163 52 .001
Despersonalizacion 0.149 52 .006
Falta de realizacién personal 0.146 52 .008
Satisfaccion laboral 0.140 52 .013
Desempefio laboral 0.182 52 <.001
Curtosis multivariante 7.28
Multicolinealidad -.66 a .83
Anexo 08: Formula para poblaciones
Determinacion del tamafio de muestra:
Férmula:
n 2
“\ 1, 1+r
2T — &
Parametro Estadistico Valor
Nivel de significancia a 0.050
Nivel de confianza (1-a) 1-a 0.950
Valor Normal Estandar y4 1.96
Error Tipo Il B 0.800
Potencia de prueba 1-B 0.200
Valor Normal Estandar y4 -0.84
Tamafo del efecto r 0.160
Numerador / Denominador 1.118/0.161
Muestra sin redondear nz= 51.02
Muestra redondeada n 52






