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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se realizoé con el objetivo de establecer la relacidon
entre el sindrome de Burnout y el desempenfio laboral de los colaboradores en una
Institucién Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud 2023. El estudio fue
de enfoque cuantitativo, de tipo basico y de alcance transversal no experimental, de
nivel relacional; se emple6 dos escalas de medicién, de 20 items y alternativas de
solucion basadas en una escala de Likert. Los instrumentos fueron aprobados por tres
expertos. La alta confiabilidad se comprob6 mediante en una prueba piloto con el Alfa
de Cronbach; el mismo que dio como resultado un coeficiente de 0,941 (variable 1) y
0,933 (variable 2). Los resultados descriptivos senalaron que, respecto al sindrome de
Burnout, el 44,5% de los encuestados percibieron un nivel medio, el 30,3% un nivel
bajo y el 25,2% un alto nivel. Por otro lado, respecto al desempeiio laboral, el 43,7%
de los entrevistados percibieron que existe una categoria cuyo nivel corresponde al
atributo de malo, el 31,1% considero un nivel regular y el 25,2% estimo que existe un
rango considerado como alto. El analisis inferencial logré una correlacién de - 0,266 y
un p-valor < 0,05, por lo que se concluyd que existe una relacion negativa baja y

significativa entre el sindrome de Burnout y el desempefio laboral.

Palabras clave: Sindrome de Burnout, desempefio laboral, cansancio,

despersonalizacion, realizacion.
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ABSTRACT

The present research work was carried out with the objective of establishing the
relationship between Burnout syndrome and the work performance of
collaborators in a Health Insurance Fund Administrator Institution 2023. The study
had a quantitative approach, basic type and non-experimental, relational-level
transversal scope; Two measurement scales were used, with 20 items and
alternative solutions based on a Likert scale. The instruments were approved by
three experts. The high reliability was verified through a pilot test with Cronbach's
Alpha; the same that resulted in a coefficient of 0.941 (variable 1) and 0.933
(variable 2). The descriptive results indicated that regarding Burnout syndrome,
44 .5% of those surveyed perceived a medium level, 30.3% a low level and 25.2%
a high level. On the other hand, regarding job performance, 43.7% of those
interviewed perceived that there is a category whose level corresponds to the
attribute of poor, 31.1% considered a regular level and 25.2% estimated that there
is a range. considered as high. The inferential analysis achieved a correlation of -
0.266 and a p-value < 0.05, therefore it was concluded that there is a low and

significant negative relationship between Burnout syndrome and job performance.

Keywords: Burnout  syndrome, job performance, tiredness,

depersonalization, achievement.



INTRODUCCION

En la actualidad, los diversos estimulos externos e internos que sufre el
trabajador repercute en su salud mental que conlleva efectos adversos en
su desempefo laboral; en esa linea, se manifiesta, en el centro de labores,
el sindrome de burnout (SB), ha sido reconocido oficialmente, desde el afo
2022, como una enfermedad calificada como “riesgo laboral” (OMS, 2019).
De acuerdoa Lovo (2021) el SB es la sucesion previsible y permanente de
un estimulo estresor en el centro laboral que excede la capacidad de

reaccion del servidor.

En el ambiente mundial, se observa que, en el afio 2021, en los EEUU
de norteamérica, aproximadamente 47 millones de empleados abandonaron
su centro laboral por efecto del agotamiento; en esa linea, los registros
muestran que6 de cada decena de trabajadores norteamericanos padecen
de desgaste laboraly en México, 8 de cada 10. Este desencadenante afecta
no sélo los resultados de desempefo sino, ademas, se agrava con la

renuncia o desercion laboral del trabajador (Ethic, 2022; Alnawfleh, 2020).

En el contexto latinoamericano, diversas investigaciones muestran que
en Brasil y México se observa un 30% de casos criticos de desgaste laboral;
agregando que el promedio regional alcanza el 40% muy por arriba de la
media europea de 12% (Ethic, 2022). Por otra parte, los estudios de Rivera
et al., (2018), en docentes en Ecuador, comprueban en consecuencia el

dafio en la salud y en el desempefio profesional.

En el Peru, los estudios de Ledn (2022) demuestran el impacto
negativo del SB en el desempefio laboral (DL), en términos de efectividad,
del gestor publico. Los empleados publicos presentan problemas de
desempefio laboral (DL), debido a diversos factores exdgenos vy
endégenos, que generan una fuerte presidon que debilita su capacidad

emocional produciendo un desgaste que implicauna menor productividad.

De igual manera, en el contexto local, se observa que los

colaboradores en una Institucion Administradora de Fondos de
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Aseguramiento en Salud (IAFAS) se hacen evidente un desgaste laboral
que implica un mal desempefio materializado en la sobrecarga laboral,
principalmente por el exceso de expedientes de prestaciones
economicas de sepelio que impiden el cumplimiento de las actividades

planificadas y el de las metas personales.

De lo expresado, se consideré6 como problema general: ¢Existe
relacion entre el sindrome de burnout y el desempeifo laboral de los
colaboradores en una Institucion Administradora de Fondos de
Aseguramiento en Salud, 20237 Asimismo, se establecieron como
especificos: ;Cual es la relacion entre las dimensiones: cansancio
emocional, despersonalizacion, falta realizacion personal y la variable
desempeno laboral de los colaboradores en una Institucion Administradora

de Fondos de Aseguramiento en Salud 20237

Se justificara tedricamente, porque se tuvo en cuenta diversos
conocimientos para conseguir teorias especificas sobre las variables
estudiadasen las IAFAS. Por otra parte, la justificacion metodoldgica, porque
se adapté a la realidad de los hechos, los instrumentos de diversos
antecedentes que seran de beneficio para el cumplimiento de las metas
investigativas, asi como la de soportea futuras investigaciones. Por ultimo,
tendra una justificacion social; porque los resultados seran fuente de soporte
para las disposiciones de los responsables institucionales que favoreceran a

los empleados y por extension a la sociedad.

De modo que, se tuvo en cuenta presentar el siguiente objetivo
general: Establecer la relacion entre el sindrome de Burnout y el desempefio
laboral de los colaboradores en una Institucion Administradora de Fondos
de Aseguramiento en Salud 2023. Se consider6 como especificos:
Establecer la relacion entre las dimensiones: cansancio emocional,
despersonalizacion, falta de realizacion personal y la variable desempefio
laboral de los colaboradores en una Institucién Administradora de Fondos

de Aseguramiento en Salud 2023.

Por ultimo, se expresé como hipoétesis general: Existe relacion entre el
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sindrome de Burnout y el desempeno laboral de los colaboradores en una
Instituciéon Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud 2023.
Como especificas: Existe relacién entre las dimensiones: el cansancio
emocional, desempefio laboral, falta de realizacion personal y la variable
desempeno laboral de los colaboradores en una Institucién Administradora
de Fondos de Aseguramiento en Salud 2023. El anexo 1 muestra la légica

de lo expuesto por medio de la matriz de consistencia.
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MARCO TEORICO

El presente trabajo tuvo en cuenta la exposicion de diversos estudiosos
nacionales y foraneos; de modo que, en el escenario internacional en
primer lugar, Dias et al. (2022) que presenté como meta comprobar el
vinculo entre el SB y el DL. Investigacion cuantitativa, descriptiva
correlacional. Los investigadores hallaron un 53,8% de sufrir una mediana
prevalencia de SB; por otra parte, el 79% manifiesta un porcentaje bajo de
agotamiento emocional en tanto que la despersonalizacién sefiala un 21%
en el nivel medio. Los investigadores determinaron que estadisticamente

existe una dependencia entre las variables observadas.

En cuanto a Morales y Caceres (2021) tuvo como finalidad medir el
efecto del SB en la satisfaccién laboral de una entidad privada del sector
médico. El estudio cuantitativo, correlacional, logré6 encontrar como
consecuencia un nivel medio, bajo y alto para los elementos del SB. En
tanto, se observd un nivel medio para las dimensiones de la satisfaccion
laboral; supervision, ambiente, prestaciones, intrinseca, participacion. Los
autores concluyeron en una correspondencia positiva entre el SB y la

satisfaccion laboral.

Asimismo, Herrera (2020) que sostuvo como proposito determinar
la repercusion del SB en el desempeio de los profesores de un organismo
educativo. Con el soporte de la metodologia cuantitativa, descriptiva hallé
como resultados un nivel alto (34,1%) y bajo (35,7%) de cansancio
emocional; un nivel alto (32,7%)y bajo (35,7%) de realizacion personal vy;
un nivel alto (32,4%) y bajo (35,1%) de despersonalizacion. Por lo tanto, el
autor concluyé en la presencia del sindrome de bournout en la poblacién

estudiada.

Por otra parte, Pazmino (2020) en sus estudios de maestria
sustentd un estudio para comprobar el nexo entre el DL y el SB en los
empleados de una empresa industrial. Se amparé en la ruta cuantitativa de
disefio correlacional- descriptivo. Los resultados derivados de los

instrumentos (cuestionario) lograron evidenciar una relaciéon negativa; en tal
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sentido, a mayor ansiedad o agotamiento menor sera el desempefio de los
trabajadores. Por lo que concluye en la presencia de un nexo entre las
variables estudiadas, Por ultimo, Marquez (2020) propuso como
meta detectar el vinculo entre el DL y el SB en los empleados de un
sanatorio en Ecuador. La investigacion curs6 el enfoque cuantitativo, no
experimental, descriptivo. Se hall6 una relacidon negativa, por lo que se
interpretd que a mayor ansiedad laboral minimo sera el desempeino de los
profesionales. En consecuencia, la autora, aplico diversas estrategias

preventivas que permitieron reducir la carga del SB.

Ahora bien, en cuanto al uso de estudios nacionales se tiene a
Solano (2023) con la pretension de establecer la correspondencia entre el
SB y el DL en una fiscalia de la ciudad de Huancayo. El investigador tomo
en cuenta la metodologia cuantitativa, basica, no experimental, correlacional
descriptiva. Los productos evidenciaron que el 47,5% de los participantes
presentaron “casi siempre” el SB; el 30% “siempre” y el 22,5% “algunas
veces”. En cuanto a la repercusion que tuvo en el desempefio laboral de los
participantes, el 45% sefald que “a veces” presentaron un buen
desempeno; el 37,5% “nunca”; el 12,5% “casi siempre” y el 5% “buen
desempeno”. De modo que, llegd a la conclusion de la presencia de un

vinculo entre el SBy e DL.

De igual manera, Gonzales (2023) sustenté una tesis que tiene
como propésito establecer el vinculo entre el SB y el DL de los servidores
de servicios de salud. Empled la ruta cuantitativa, basico, no experimental.
Con los resultados demostré que el 41,3% de los opinantes consideran en
una escala alta al SB, un 37,3% en el grado medio y un 21,3% en la escala
baja. Estos mismos participantes catalogaron al DL en un nivel regular
(45,3%), en el nivel adecuado (40,0%) y en el nivel inadecuado (14,7%). En
esa linea, concluyd con la existenciade un vinculo entre las variables SB y
DL.

Asimismo, Quintana (2022) consider6 como fin instaurar el

vinculo entreel SB y el DL en los servidores publicos de una entidad en
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Piura. Utilizaron el modelo cuantitativo, correlacional descriptivo. Los
descriptivos comprobaron que el 70% de los encuestados perciben al SB en
el grado moderado y; el 30% en el grado alto. En cuanto al DL el 52% la
ubicaron en un nivel moderado y el 48% en un nivel alto. El autor concluyé
que de acuerdo al valor estadistico de r = 0,681 (Spearman) existe una
correspondencia moderada y significativa. Por otra parte, Lauracio vy
Lauracio (2020) considero establecer la dependencia del SB y el DL en los
servidores de una entidad de salud en Puno. De enfoque cuantitativo,
correlacional-descriptivo. Los productos estadisticos determinaron que los
participantes perciben al SB en un grado medio y al DL en un grado alto; no
obstante, el valor de r = 0,063 demostrd la ausencia de un nexo entre las

variables.

Por ultimo, Atalaya (2018) pretendié como meta determinar un nexo
entre las variables DL y el SB; de modo que, empleé la técnica cuantitativa,
correlacional descriptivo. Los resultados evidenciaron que un 74,5% de los
participantes lograron alcanzar un grado medio de DL; por otra parte, el 70%
muestra una concentracion en los niveles medio y alto en la dimensién
agotamiento del sindrome de bournout. El investigador concluyé con la
presencia de una correspondencia estadistica negativa entre las variables;

en tal sentido, expres6 que a menor satisfaccion laboral mayor SB.

Cabe precisar que el SB se sustenta en la teoria de Golembiewski,
Munzenrider y Carter, que establece que es un asunto de reducido
compromiso de apertura evitando conscientemente el estrés y la tirantez
que se genera en el centro de labores (Aguirre, Gallo, Ibarra, & Sanchez,
2018). Como si fuera poco,la competencia social de Harrison; alude que el
SB se manifiesta como un paradigma competitivo, de ahi que, creé un
paradigma social basado en lo planteado, también confirma que muchos
empleados se animan cuando comienzan a ayudar en el trabajo de servicio
y tienen el potencial de ayudar a otros, darles herramientas para ayudar en
su trabajo para que puedan progresar con facilidad o dificultad, estos
elementos estan afines con el ambiente fisico de trabajo y los

instrumentales proporcionados, las constantes de estos factoresconducen a
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SB, que, si no se atiende, puede conducir a la ineficiencia y la asistencia.
Basado en el hecho de que Harrison sugiere que el modelo se adapta mejor
a los empleados que han logrado crear altas expectativas de logro, y

también ayudan a aquellos que quieren tener éxito (Céspedes et al., 2018).

En cuanto al marco conceptual, Ogresta et al. (2018) quienes
declaran que el SB es un padecimiento laboral determinado por ser el
resultado del sufrimiento de un estrés extremo y cronico manifestado en
el ejercicio de las actividades diarias y, cuyo inicio es la exposicion a
elementos que afectan la integridad psicolégica y fisica. Asimismo, Villarreal
et al. (2022) sostienen que el SB se puede definir como un inconveniente de
salud, refiriéndose a la eficacia de la existencia laboral, es decir, es un
estrés cronico asociado a las reacciones psicofisiolégicas de las personas
que constantemente tratan de superarlas, capacidad normal y conduce a
resultados ineficientes e insuficientes, en cuyo caso los empleados estan

cansados y estresados.

Su origen deviene de la traduccién del inglés, que representa:
sentirse quemado, cansado, etc.; como réplica al estrés laboral cotidiano
causado por la utilizaciéon ineficaz del trabajo. herramientas relacionadas
(Sanz et al. 2022; Lorca et al., 2022). ElI SB es un marco clinico investigado
por el estadounidense Freudenberg. El psiquiatra detectdé que algunos
voluntarios al ser victimas de una merma de energia, muy notable después
de trabajar durante todo un afo, sufrian de angustia y depresion,
comportamiento agresivo y emociones de fracaso (Lauracio y Lauracio,
2020).

Onofre (2021) afirma que se trata de un ambiente aburrido,
provocado por la ansiedad general, debido a ingredientes como el
cansancio, la ansiedad, la depresion y la desmotivacién para trabajar. Al
mismo tiempo, el SB puede conceptualizarse como el resultado de la
exposicion al estrés que ocurre cuando un empleado esta expuesto
regularmente a horas extras, donde sus sintomatologias se manifiestan

fisica y mentalmente, provocando danos irreversibles (Pedraza et al., 2010).
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Asimismo, podemos definir al SB como la contestacion a la presion laboral
que aumenta con el tiempo y consiste en actitudes y emociones regresivas
que son perjudiciales para los empleados conlos que trabaja y se dirigen
hacia el desemperfio profesional al ser excesivo el agotamiento en el tiempo
trabajado (Gil & Peird, 1999).

También se han tenido en cuenta una serie de estudios empiricos
que han analizado de cerca la salud de los individuos, los vinculos entre
familiares y amigos, las relaciones intimas y las personas que experimentan
SB, la vida laboral, etc.; por otra parte, enumera puntos clave como la
demografia, la edad, el género y su situacién civil (Onofre, 2021). EI SB
ocurre con frecuencia en cualesquiera de las clases profesionales, algunas
especificas como en el campo de la docencia, colaboradores de las
ciencias sociales, administradores de justiciay miembros de las fuerzas

policiales.

Estrada et al. (2021) dan a conocer que es un suceso complicado
que se acrecienta al verse afectados por el ambiente de trabajo estresante,
y en ese sentido, las consecuencias mas significativas del burnout de los
companeros de trabajo son el deterioro del DL y convertirse en trabajadores
victimizados durante la prestacion del servicio muy vulnerable y esta
situacion los desmotiva por agotamiento emocional, mental y fisico, por lo
que no pueden realizar lo que se requiere de su trabajo. A diferencia del SB
originado por condiciones de sobrecarga de trabajo, es decir, cuando hay
demasiada demanda, cuando la motivacion es reducida, en cualquiera de
los aspectos tratados, los empleados desperdician su autonomia, lo que
conduce a una reduccion de su autoimagen, irritacion y agotamiento (Leon,
2022; Vidotti et al., 2019).

Como senala Vidotti et al., (2019) el SB se declara en condiciones
comoel cansancio y la merma de interés por el compromiso laboral, en esa
linea, es una condicidn psicoldgica con un tono nocivo y persistente que se
forma a raiz de situaciones estresantes. Tareas diarias extendidas durante

la ejecucion. Ahora bien, Pedraza et al. (2010) relacionan la caida del
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compromiso de SB con la reduccion del consumo energético y en
consecucion de las propuestas corporativas. Se trata de un estado de
agotamiento fisico y psiquico, fruto de un estrés por sobrecarga y, como ya
se ha comentado, el SB tiene un efecto negativo. El estrés involucra todos

los semblantes de la entidad, la personalidad y el ambiente de trabajo.

Se observa diversas sintomatologias fisicas del SB, en efecto, son
observables elementos como la fatiga cronica, el insomnio, la tension
muscular, asi como, las variaciones en los grados alimenticios del tracto
gastrointestinal, dolores, subida de la presion arterial y disfuncion sexual;
que hace referencia a nuestros sintomas emocionales como la irritacion,
furia, carencia del humor, emociones depresivas, baja autoestima, reducida
o nula motivacion, alienacidn delos demas, creencias negativas y falta de
esperanza (Dyrbye et al., 2019); Pensamientos negativos sobre el trabajo,
asi como falta de interés, falta de satisfaccion, intenciones de dejar de
trabajar e incluso pensamientos suicidas en algunos casos (Edu et al.,
2022).

Considerando la extension de sus consecuencias, el sindrome tiene 5
etapas: Etapa 1; el colaborador inicia su trabajo altamente motivado con
altas expectativas para su DL aceptando extender su tiempo laboral, y
asimismo sobre carga de trabajo (Mababu, 2016). Etapa 2; el empleado
reflexiona y observa el cumplimiento de las perspectivas deseadas. Evalua
la analogia entre el tiempo utilizado y el estipendio recogido y al no tener
resultados favorables se inicia la pérdida de la motivacion y la duda de
seguir trabajando, situacion que deriva en conflictos emocionales y posterior
estrés (Mababu, 2016). Etapa 3; los empleados se sienten insatisfechos y
desilusionados, pierden la conciencia laboral y se irritan cuando se
enfrentan al fracaso. Se genera emociones con exigencia de demandas al
realizar tareas (Mababu, 2016). Etapa 4: El personal es indiferente, cambia
el comportamiento, agresivo, mantiene la distancia y tiene dificultad en
prestar atencion (Mababu, 2016). Etapa 5; los empleados puedan tener
alteraciones excesivas, inconvenientes en la salud y abandono del trabajo,

sin evaluar las consecuencias (Gil y Peiro, 1999).
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Respecto a las dimensiones se conceptualizan de la siguiente
manera: Dimensién 1: Cansancio emotivo; es una condicion donde el
sobreesfuerzo conduce al agotamiento cerebral, que en la generalidad de
los asuntos implica la carga del conflicto, la responsabilidad, recibir

incitaciones cognitivas o emocionales no deseados (Faria, 2004).

Dimension 2: Despersonalizacion; que se conceptualiza como la
alineacion de emociones y conductas negativas dirigidas al proveedor del
servicio, que puede ser un cliente interno o externo. Por otro lado, podria
interpretarse como una forma de defensa del trabajador, pues esta tan
concentrado en su tarea que cuando se dio cuenta de que su produccion ya
no era la misma, sinti6 que los demas tenian la culpa y el subordinado
mostré apatia, cinismo y retraimiento de los demas como una manera de
responder a las impresiones personales de incapacidad y desaliento (Faria,
2004). ElI componente de despersonalizacionsugiere que quienes manejan
los servicios de los profesionales carecen de sentido o respuesta personal
a los sentimientos y comportamientos negativos y cinicos hacia
aquellos con quienes trabajan, condicién desagradable que también ha
llevado a los peritos a creer que el personal es total o parcialmente
merecedores de sus servicios. Esta dimension incluye la negatividad
excesiva Yy las actitudes personales defectuosas, como la escasez de

servicio y atencién efectivos. (Pando y Tapia, 2019).

Dimension 3: Falta de realizacion personal; es estimada como una
emocion subjetiva de los profesionales que tienen que autoevaluarse
negativamente, lo que perjudica la capacidad para realizar tareas y
establecer adecuados vinculos interpersonales. La proporcion de realizaciéon
desaparecen en el centro de labores y los suefios desaparecen ante la
alienacion de la familia; entorno y actividades de ocio, los profesionales se
sienten insatisfechos con el ejercicio porque creen que no se han
conseguido los efectos deseados, o que sobrelleva una detrimento de la
autoestima y, en consecuencia, la falta de capacidad para afrontar el estrés
(Faria, 2004).
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Referente a los modelos tedricos del desempenio laboral se encuentra
la teoria neoclasica de Peter Drucker, que reflexiona que el desempefio
individual es la realizacion de meétodos que se reflejan en la eficacia de
los colaboradores,y son estos procesos los que hacen que la organizacién
funcione. Por otro lado, considerando la teoria del desempeno laboral de
Koopmans, él cree que el desempeio es la variable dependiente de RR.HH
y que es observable en una direccidon sistematica basada en el
razonamiento, por lo que se transfiere a los recursos humanos en cierta
medida una competitividad constante en el ambiente de trabajo para
promover la autoexigencia de los empleados para demostrar un nivel de
competencia a nivel de ejecucion de operaciones. En esta linea, las
variables son asociaciones de actitudes y comportamientos que contribuyen
al logro de las metas empresariales en un periodo de tiempo y que pueden
medirse para determinar dénde se encuentra el desempefio de

los empleados (Ticahuanca & Mamani, 2021).

En cuanto a los conceptos tedricos del desempefio laboral, Corréa et
al., (2019) sostuvieron que el DL es la consecucion de la conducta de los
trabajadores en cuanto a los puestos que ocupen, las potestades que
tengan, las funciones que deban desempenar y las diligencias que
realicen segun la dependencia u organizacion y los negocios que se
desarrollen entre ellos. Marquez (2020) afirma que es la correlacidon entre
los datos cuantificados vy calidad del trabajo realizado en una organizacion,
identificando e involucrando asi el trabajo profesional con un subido grado

de compromiso tanto en el lapso competitivo como en la investigacion.

En esta secuencia, cabe recordar que el DL forma parte del examen
del comportamiento de los colaboradores, que tiene como objetivo lograr el
resultado (Campbell y Wiernik, 2015). De modo que, se resalta la
importancia de medir el desempefio del trabajador cuya valoracién va a
permitir el seguimiento a las funciones y al desarrollo potencial (Gorji, 2018).
No obstante, se debe obviar un enfoque simplista de valorar meramente
los conocimientos de los participantes y desarrollar criterios que potencien

las destrezas del facilitador (Fulthorp y D'Eloia, 2015). Por lo expuesto se
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debe tratar de localizar una ponderacion entre el compromiso laboral y la
familia como una contribucién importante para resolver posibles conflictos;
la que incluye una gestion que incite los intereses del trabajador hacia

resultados positivos (Medina et al., 2017; Kooij et al., 2020).

El estudio de Ramos et al. (2019) sefalan el grado de la observacion
del desempefio como parte de las fortalezas organizacionales para escoger
las personas, asi como para compensar y fortalecer capacidades vy
asimismo realizar el analisis de la situacional a laque se
enfrenta la organizacidon en un momento dado mediante actividades de
terceros especializados. En vistade lo anterior, Cubero et al. (2017)
argumentan que las organizaciones deben tener metodologias
apropiadas para abordar la repulsa de los empleados a adecuarse a
desconocidos procesos para mejorar su DL. De hecho, Quintana y Tarqui
(2020) apuntan a la posibilidad de perfeccionar el adiestramiento de los
empleados que conlleva un conjunto de actividades entre los que se
encuentran una buena inspeccion, salarios aceptables e incentivos
econdmicos. En esa linea, Faria (2004) considera que es muy importante
para las empresas que los emplean que los empleados tengan estabilidad y

que reciban beneficios acordes a su puesto y trabajo.

En este sentido, es importante determinar si existen factores
contribuyentes o factores que pueden convertir un resultado ineficaz en
uno efectivo. Esta integracion a la globalizacion es una respuesta a las
oportunidades y amenazas ambientales. En este contexto, es bastante
importante y crucial para cualquier organizacion tomar en cuenta el
desempeno de los asociados, porque en definitiva son ellos quienes
contribuyen al logro de los objetivos institucionales (Bashir et al., 2020). Esta
prioridad del apoyo a las actividades de desempefo esta protegida por
ilustraciones que exponen que cuando se agregan otros factores como la
motivaciéon, el desempefio también puede fluctuar en periodos cortos de
tiempo (Dalal et al., 2020). Pa'Wan y Omar (2008) declararon que las
personas que estan obligadas al direccionamiento de los empleadosdeben

realizar diversas acciones motivantes para obtener mejores resultados.
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Citando a Robbins y Judge, (2009) el DL es pluridimensional e
interdisciplinario, casualmente asociado en tres amplias dimensiones: (1) en
la tarea, (2) en el contexto y (3) organizacional. Respecto a la dimensién 1:
Desempefio en la tarea, implica la perspicacia y habilidad técnica
direccionadas altrabajo y especificidades afines, y esta conformada por las
capacidades, inteligencia y habilidades del colaborador. También sugiere las
subsiguientes peculiaridades: toma de decisiones informada, rigor
organizacional y de programacion, disposicion para solucionar dificultades,
discernimiento técnico y produccion, orientacion tanto en la cuantia como en
la calidad del trabajo (Robbins y Judge, 2009).

En cuanto a la dimension 2: Desempeio en el contexto; simboliza
que las destrezas colaborativas no son unicas, estan relacionadas con
actitudes hacia la alineacién a fines y derivaciones, la independencia, el
compromiso organizacional, la contribucién, la correspondencia y el
compartir con otros, asimismo de la transferencia de conocimiento (Robbins
y Judge, 2009).Finalmente, la dimension 3: Desempefio organizacional hace
referencia a la contribucion voluntaria al ejercicio institucional, sostén
selectivo a la calidad del trabajo y del tiempo, recursos institucionales,

ayuda laboral y usanza eficiente del tiempo (Robbins y Judge, 2009).

22



ll. METODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion: Se tuvo en cuenta el tipo basica. Se apelda
diversos conocimientos relacionados a las variables para generar
mayor informacién. El estudioso Bologna (2022) explican que los
estudios basicos parten de la teoria para concebir mayor

conocimiento.

3.1.2. Diseino de investigacion: Fue no experimental. El estudio no acept6
la manipulacion de la informacion observada; en esa linea,
Hernandez y Mendoza (2018) conciben que el disefio no
experimental pretende la no maniobra de los hechos observados en

las variables.

Ademas, fue de nivel correlacional. En el curso de la realizacion se
encontré la correspondencia entre una variable y otra y; descriptivo,
porque se explicara los niveles observados. Hernandez y Mendoza
(2018) comentaron que las ilustraciones correlacionales se busca
encontrar el vinculo que existe entre las variables y, descriptivos,
porque muestran caracteristicas de los hechos observados en las

variables.

Alcance de la investigacion: Se tuvo en cuenta el alcance transversal,
de acuerdo a Hernandez y Mendoza (2018) los datos levantados en

la IAFAS se realizaran en fechas determinadas porel investigador.

3.2.Variables y operacionalizacién

Variable 1: Sindrome de Burnout

e Definicion conceptual: Como senala Vidotti et al. (2019) el SB se
declara en condiciones como el cansancio y la merma de interés por el
compromiso laboral, en esa linea, es una condicion psicolégica con un

tono nocivo y persistente que se forma a raiz de situaciones
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estresantes. Tareas diarias extendidas durante la ejecucion.

e Definiciéon operacional: La variable sera medida por los niveles de los
componentes: (a) Cansancio emotivo, que tuvo en cuenta los
indicadoresde fatiga, agotamiento y frustracion; (b) Despersonalizacion,
que tuvo en cuenta los indicadores de desconsideracion, autosabotaje
y desvalorizacion y; por ultimo, (c) Falta de realizacion personal, que
tuvo en cuenta los indicadores de desmotivacién, irresolucion de
problemas y desequilibrio. Se consideré un cuestionario con escala

ordinal tipo Likert de cinco opciones de respuesta
Variable 2: Desempeiio laboral

e Definicion conceptual: Marquez (2020) afirma una relacion entre la
cantidad y calidad del trabajo realizado en una organizacion,
identificando e involucrando asi el trabajo profesional con un subido
grado de compromiso tanto en el lapso competitivo como en la

investigacion

e Definicion operacional: La variable sera medida por los niveles de los
componentes: (a) desempefo en la tarea, que tuvo como indicadores al
planeamiento, conocimientos, capacidades, habilidades y técnicas; (b)
desempeno en el contexto, que tuvo como indicadores a las metas,
iniciativa y la capacitacion y; por ultimo, (c) desempefio organizacional,
que tuvo como indicadores a la excesiva negatividad y las acciones

que dafiana la organizacion.

Para un mejor detalle se elabord la matriz de operacionalizacidn que se

muestra en el Anexo 2.
3.3.Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1. Poblacién: Para Fuentes et al. (2020) el término poblacién equivale
a un numero de individuos que poseen caracteristicas comunes. El
trabajo consideré6 como poblacion a los 171 trabajadores de una

IAFAS, que se encontraban activos en sus puestos; no considerando
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a aquellos que por algun motivo no tenian esta condicion.

3.3.2. Muestra: La muestra representativa correspondié a 119 empleados de
la poblacién institucional. En efecto, para Arias et al. (2016) la muestra
constituye una porcién del conjunto poblacional y se determiné con la
aplicacion del programa en linea,
https://www.questionpro.com/es/calculadora-de-muestra.html, teniendo
en cuenta un NC de 95% y un % de 5%.

3.3.3. Muestreo: el calculo de la muestra se determiné por el muestreo
probabilistico, aleatorio simple. En tal sentido se empled la ecuacion
de calculo para poblacién finita que, al reemplazar los datos, la

resultante sefalé que 119 empleados de IAFAS (Anexo 3).
¢ Unidad de analisis: es el trabajador de la IAFAS.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas: Se tomo6 en cuenta como técnica a la encuesta. Hernandez y
Mendoza (2018) senalaron que se deben a estrategias que son aplicadas

para obtener los datos.

Instrumento: son herramientas que son utilizadas en la investigacién para
recoger y extraer los datos (Hernandez y Mendoza, 2018). El presente
estudio empled un documento para evaluar la variable SB y otro para medir
la variable DL (Anexo 4). Cada documento consté de 20 items. Ambos
instrumentos utilizaron como alternativa de respuesta una escala ordinal de
Likert.

Validez: Para alcanzar la validez del instrumento se sometieron al examen
de tres expertos especializados en las materias de estudio (Anexo 5). En
efecto, Hernandez y Mendoza (2018) refieren que la validez es la
evaluacion respecto a que si el instrumento aplicado es conveniente para el

desarrollo de una investigacion.
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Confiabilidad: En esa linea, se aplicé una evaluacién piloto a 20
participantes, cuyos resultados fueron evaluados en la prueba de fiabilidad
que determinaron un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,941 para el
instrumento de la variable SB y de 0,933 para la variable DL (Anexo 6). En
opinion de Hernandez y Mendoza (2018) la confiabilidad de los
instrumentos se da por los resultados similares al ser aplicados en diversas

circunstancias.

3.5.Procedimientos: Para la realizacion del estudio se tuvo en cuenta las
coordinaciones necesarias con los responsables de la entidad a fin de contar
con la anuencia para aplicar los instrumentos de medicién. En tal sentido, se
empled una prueba del instrumento a grupos de 10 durante 12 dias
calendarios. Asimismo, se coordiné con cada uno de los participantes para
explicar las instrucciones del llenado, asi como la libertad de atender o noel
desarrollo del cuestionario. Los instrumentos fueron enviados utilizando el
aplicativo Google Forms, el cual facilitd el registro de los datos (Anexo 7),asi
como la exportacion en hojas de calculo para su remision al programa
estadistico. Es preciso mencionar que los 20 participantes de la prueba piloto

no fueron incluidos en la lista de los 119 encuestados.

3.6.Método de analisis de datos: Con la obtencién de los datos levantados por
los instrumentos, estos fueron tabulados ordenadamente para el analisis
estadistico. En tal sentido, se analizé descriptivamente las variables y
dimensiones de estudio determinando sus niveles. Por otro lado, a través de
la estadistica inferencial, se realizd la prueba de ajuste que identific6 como
prueba estadistica el uso del Rho de Spearman con el cual se realizd la

comprobacién de las hipétesis formuladas.

3.7.Aspectos éticos: La elaboracién cumplié con la rigurosidad del respeto de la
autoria, cumpliendo con las citas y referencias correspondientes. En esa
linea, se aplicé la normativa APA 7ma edicion y la prueba de similitud (Anexo
8). En esa linea, se considero los siguientes principios éticos: autonomia, la
que se dio porque el investigador y los participantes desarrollaron el presente

estudio con voluntad propia, es decir, ninguno de los actores estuvo

26



sometidos a intereses de terceros. Beneficencia; se establecid con el aporte
que las derivaciones de la pesquisa brindaron a la organizacion universitaria.
Justicia; se dio con la igualdad de trato del investigador hacia los
participantes, respetando la informacion que alcanzaron en los
instrumentos con absoluta confidencialidad, en esa linea, los resultados seran
de custodia temporal del investigador. no maleficencia; en cuanto a que el
desarrollo de la investigacion no puso en riesgo la salud fisica o0 mental de los
participes y, por otro lado, se logré explicar de manera precisa la libertad de

atender el desarrollo de los instrumentos.
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IV. RESULTADOSA4.1. Analisis descriptivo

Tabla de frecuencia de la variable del Sindrome de Burnout

Tabla 1

Descriptivo de frecuencia de la variable Sindrome de Burnout

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado

K Bajo 36 30,3 30,3
=
gg Medio 53 445 74,8
Sa Alo 30 25,2 100,0
? Total 119 100,0

En la tabla 1, el 44,5% opinaron que el SB se encuentra en el nivel medio,

por otra parte, el 30,3% sefialdé que esta en el nivel alto y, por ultimo, el

25,2% en el nivel bajo. La prevalencia de los datos de la variable 1 se dio en

el nivel medio a bajo en una IAFAS.

Tabla 2
Tabla de frecuencia de las dimensiones de la variable Sindrome de Burnout
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Bajo 37 31,1 31,1
Cansancio emotivo Medio 47 39,5 70,6
Alto 35 294 100,0
Bajo 44 37,0 37,0
Despersonalizacion  Medio 41 34,5 71,4
Alto 34 28,6 100,0
Bajo 41 34,5 34,5
Falta de realizacion Medio 45 378 723
personal
Alto 33 27,7 100,0

En la tabla 2, respecto al cansancio emotivo, el 39,5% de los colaboradores

opinaron que se encuentra en el nivel medio, asimismo, el 31,1% bajo y, por
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ultimo, el 29,4% alto. La prevalencia de los datos de la dimensién exhibida
se dio en un nivel medio a bajo. Por otro lado, sobre la despersonalizacion,
el 37% consider6 que se encuentra en el nivel bajo, por otro lado, el 34,5%
medio y el 28,6% alto. La prevalencia de los datos de la dimension exhibida
se dio en un nivel bajo a medio. Por ultimo, sobre la falta de realizacién
personal, el 37,8% percibieron que se encuentra en el nivel medio, el 34,5%
bajo y solo el 27,7% alto. La prevalencia de los datos de la dimensién

exhibida se dio en un nivel medio a bajo.

Analisis descriptivo de la variable y dimensiones del Desempeiio Laboral

Tabla 3
Tabla de frecuencia de la variable Desempefio Laboral
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
fe Malo 37 31,1 31,1
qé-‘_g Regular 52 43,7 74,8
% & Bueno 30 25,2 100,0
@]

Total 119 100,0

En la tabla 3, el 43,7% opinaron que el DL se encuentra en el nivel regular,
por otra parte, el 31,1% sefiald que esta en el nivel malo y, por ultimo, el
25,2% en el nivel bueno. La prevalencia de los datos de la variable 2 se dio

en el nivel regulara malo en una IAFAS.
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Tabla 4

Tabla de frecuencia de las dimensiones de la variable Desemperio Laboral

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Malo 40 33,6 33,6
Desempenoenla  poo a0 50 42,0 75,6
tarea
Bueno 29 24,4 100,0
Malo 39 32,8 32,8
Desemperioenel  pooiar 47 39,5 72,3
contexto
Bueno 33 27,7 100,0
Malo 49 41,2 41,2
Desempefio Regular 39 32,8 73,9
organizacional
Bueno 31 26,1 100,0

En la tabla 4, respecto al desempefio de la tarea, el 42,0% de los
colaboradores opinaron que se encuentra en el nivel regular, asimismo, el
33,6% malo y, por ultimo, el 24,4% bueno. La prevalencia de los datos de la
dimension exhibida se dio en un nivel regular a malo. En cuanto al
desempeio en el contexto, el 39,5% la considerd en el nivel regular, por
otro lado, el 32,8% malo y el 27,7% bueno. La prevalencia de los datos de la
dimensién exhibida se dio en un nivel regular a malo. Por ultimo, sobre la
dimension desempefo organizacional, el 41,2% la percibieron en el nivel
malo, el 32,8% en regular y sélo el 26,1% bueno. La prevalencia de los

datos de la dimension exhibida se dio en un nivel malo a regular.
4.2. Analisis inferencial

Prueba de normalidad

Con la finalidad de identificar la prueba estadistica para la comprobacién de
la hipotesis se realizé la prueba de normalidad; en esa linea, se enunciaron

la hipotesis nula y la hipdtesis alterna y, asimismo, una regla de decision:

Ho: Los datos son paramétricos
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Ha: Los datos son no paramétricos

Regla de decisién

Si p-valor = que 0,05 los datos son
paramétricos;Si p-valor < a 0,05 los datos
son no paramétricos

Tabla 5

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Sindrome de Burnout 0,224 119 0,000
Cansancio emotivo 0,207 119 0,000
Despersonalizaciéon 0,241 119 0,000
Falta de realizacién personal 0,226 119 0,000
Desempefio Laboral 0,220 119 0,000

En la tabla 5, se sefala la operacion de la evaluacion de Kolmogorov-
Smirnov, cuyos resultados establecieron que los datos son no paramétricos

por el valor de significancia bilateral menor a 0,000.
Comprobacion de las hipétesis

Para la comprobacion de las hipdtesis se tuvo en cuenta las siguientes
condiciones: (a) Se consider6 un nivel de confianza del 95%, en
consecuencia, el valor de a = 5%; a = 0.05, (b) Se enunciaron la hipotesis
nula (Ho) y alterna (Ha) y, (c) Se aplico la regla de decision: Si p-valor 2
0,05 se acepta la Ho; Si p-valor < a 0,05 se rechaza la Ho; y se acepta la

Ha.
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Comprobacion de la hipotesis general

Ho: No existe relacion entre el sindrome de Burnout y el desempefio laboral
de los colaboradores en una Institucion Administradora de Fondos de

Aseguramiento enSalud 2023

Ha: Existe relacion entre el sindrome de Burnout y el desempefio laboral de
los colaboradores en una Institucion Administradora de Fondos de

Aseguramiento en Salud 2023

Tabla 6

Correlacion entre las variables Sindrome de Burnout y Desempefio Laboral

Desempefio laboral

c Coeficiente de correlacién -,266"
3 e
© ¢ Sindrome de . .
e (%J_ Burnout Sig. (bilateral) 0.003
N 119

En la tabla 6, se observa una correlacién de -0,266 y una significancia de
0,003 (p<0,05); por lo tanto, se rechazé la hipoétesis nula y se acepto la
hipdtesis alterna. Se infirid que existe una relacion negativa baja y

significativa entre el SB y el DI.
Comprobacion de la hipétesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre el cansancio emotivo y el
Desempefio Laboral de los colaboradores en wuna Institucidon

Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud 2023.

Ha: Existe relacion significativa entre el cansancio emotivo y el Desempeno
Laboral de los colaboradores en una Institucion Administradora de

Fondos de Aseguramiento en Salud 2023.
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Tabla 7

Correlacion entre la dimension Cansancio emotivo y Desemperio laboral

Desempefio laboral

o & Coeficiente de correlacion -,235
° £ Cansancio
£ 3 emotivo Sig. (bilateral) 0,010
X o

» N 119

En la tabla 7, se observa una correlacién de -0,235 y una significancia de
0,010 (p<0,05); por lo tanto, se rechazé la hipotesis nula y se aceptd la
hipétesis alterna. Se infiri6 que existe una relacion negativa baja y

significativa entre el cansancio emotivo y el DL.

Comprobacion de la hipétesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la despersonalizacion y el

Desempefio Laboral de los colaboradores en una Institucion

Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud 2023.

Ha: Existe relacion significativa entre la despersonalizacion y el Desempefio
Laboral de los colaboradores en una Institucion Administradora de

Fondos de Aseguramiento en Salud 2023.

Tabla 8
Correlacion entre la dimension Despersonalizacion y la variable Desempefio

Laboral

Desempefio laboral

o 5 Coeficiente de correlacion -0,001
S £ o Sig. (bilateral) 0,990
Q S Despersonalizacion

4 (% N 119

En la tabla 8, se observa una correlaciéon de -0,01 y una significancia de
0,990 (p>0,05); por lo tanto, se rechazé la hipotesis alterna y se acepto6 la
hipotesis nula. Se infirid que no existe una relacion negativa baja y

significativa entre la despersonalizacién y el DL.
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Comprobacion de la hipétesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre la falta de realizacion personal y el
Desempefio Laboral de los colaboradores en una Institucion

Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud 2023.

Ha: Existe relacion significativa entre la falta de realizacion personal y el
Desempefio Laboral de los colaboradores en una Institucidon

Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud 2023.

Tabla 9

Correlacion entre la dimension falta de realizacion personal y la variable
Desemperio Laboral

Desempefio
laboral
o 5 Coeficiente de correlacion -,297"
T £ . .
2§ Falta de realizacién personal Sig. (bilateral) 0,001
xS N 119

En la tabla 9, se observa una correlacién de -0,297 y una significancia de
0,001 (p<0,05); por lo tanto, se rechazé la hipoétesis nula y se aceptd la
hipétesis alterna. Se infiri6 que existe una relacion negativa baja y

significativa entre la realizacion personal y el DL.
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V. DISCUSION

Con la finalidad del cumplimiento del objetivo se relacioné los resultados
con los informes y teorias. En cuanto al objetivo general: Establecer la
relacion entre el sindrome de Burnout y el desempefio laboral de los
colaboradores en una Institucion Administradora de Fondos de
Aseguramiento en Salud 2023. Los descriptivos sefalan que el 44,5%
consideran que la variable 1, sindrome de Burnout, se encuentra en el nivel
medio, el 30,3% bajo y el 25,2% alto. De igual manera, el 43,7% opinan que
el desempefio laboral, se encuentra en un nivel regular, el 31,1% malo y el
25,2% bueno. Asimismo, la estadistica inferencial nos muestra uncoeficiente
de correlacion de -0,266 y una significancia de 0,003; en tal sentido, existe

una relacion negativa, baja y significativa entre las variables 1y 2.

Se infiere que los resultados obtenidos entre las variables SB se hallo
un minimo nivel de compromiso de algunos trabajadores, convergiendo en
un grado relevante con respecto al DL, estos resultados nos sefala que es
infimo el vinculo entre la variable 1 SB y la variable 2 DL en los
trabajadores de una IAFAS siendo un porcentaje inferior de las personas
que se sienten agotados por la labor que ejecutan, percibiendo que las
labores lo estan desgastando, ademas que las actividades de trabajo
realizadas sobrepasan lo exigido y que al cierre de la jornada laboral sienten
un fuerte agotamiento emocional y en lo que concierne al DL prevalece el
desarrollo de los profesionales con respecto a que planifican sus actividades
lo que permite el cumplimiento oportuno de las tareas asignadas, debido a
que tienen los conocimientos necesarios para desarrollar las actividades
asignadas sin necesidad que lo exijan y tienen la capacidad de enfrentar
actividades retadoras, destacando la eficiente labor de los profesionales

para cumplir con los objetivos institucionales.

Ahora bien, los resultados presentados coinciden con los de Solano
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(2023) quien en su estudio encontrd un valor de r= -0,431 y una significancia
de 0,005 estableciendo una relacion negativa, moderada y significativa entre
el SB y el DL. De igual modo, convienen con Gonzales (2023) quien hallé un
valor de r= - 0,638 y una significancia de 0,000 estableciendo una relacion
negativa, moderada y significativa entre el SB y el DL; de igual manera se
asemejan a los estudios de Quintana (2022) quien descubridé una relacion
de Rho de Spearman = 0,681 y unp = ,000 determinando una relacion
positiva, moderada y significativa entre el SBy el DL. Por ultimo, estos
resultados encuentran consistencia tedrica, de acuerdoa lo expresado por
Onofre (2021) afirma que se trata de un ambiente aburrido, provocado por la
ansiedad general, debido a ingredientes como el cansancio, la ansiedad, la
depresion y la desmotivacion para trabajar, adicionalmente, el autor Pedraza
et al., (2010) indicé que el resultado de la exposicion al estrés que ocurre
cuando un empleado esta expuesto regularmente a horas extras, donde sus
sintomatologias se manifiestan fisica y mentalmente, provocando dafios

irreversibles

En cuanto al objetivo especifico 1: Establecer la relacién entre el
cansancio emocional y el desempefio laboral de los colaboradores en una
Instituciéon Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud 2023. Los
descriptivos senalan que el 39,5% consideran que la dimension cansancio
emotivo, se encuentra en el nivel medio, el 31,1% bajo y el 29,4% alto. De
igual manera, el 43,7% opinan que la variable 2, desempefo laboral, se
encuentra en un nivel regular, el 31,1% malo y el 25,2% bueno. Asimismo,
la estadistica inferencial nos muestra un coeficiente de correlacion de -0,235
y una significancia de 0,010; en tal sentido, existe una relacion negativa,

baja y significativa entre la dimensidén cansancio emotivo y la variable 2.

Del estudio realizado se deduce que los resultados hallados entre el
cansancio emotivo y las dimensiones de la variable DL como son el
desempenio: en la tarea, en el contexto y en la organizacion, Se concluye
que los trabajadores que participaron en el estudio presentan un nivel medio
de cansancio emocional que no dificulta su desempefio, a pesar de tener

demasiadas actividades laborales que desarrollan diariamente, no perciben
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un agotamiento total por realizar las actividades en el dia de trabajo, no
sienten frustracion por el trabajo realizado, no consideran que las
actividades realizadas sobrepasan lo exigido, porel contrario cabe destacar
el profesionalismo de las personas demostrando con resultados y de
acuerdo a los objetivos establecidos por las IAFAS, planificando sus
actividades para el cumplimiento oportuno de las tareas asignadas,
contando con el conocimiento necesario para realizar las actividades

encomendadas sin necesidad que le exijan.

Ahora bien, los resultados presentados coinciden con los de Solano
(2023) quien en su estudio encontrd un valor de r= -0,413 y una significancia
de 0,006 estableciendo una relacién negativa, moderada y significativa entre
el cansancio emotivo y el DL. De igual modo, convienen con Gonzales
(2023) quien hall6 un valor de r= -0,425 y una significancia de 0,000
estableciendo una relacién negativa, moderada y significativa entre el
agotamiento emocional y el DL; de igual manera se asemejan a los
estudios de Quintana (2022) quien descubrié una relacion de Rho de
Spearman = 0,585 y un p = ,000 determinando una relacién positiva,
moderada vy significativa entre el agotamiento emocional y el DL. Por ultimo,
estos resultados encuentran consistencia teédrica, Faria (2004) sostuvo que
el agotamiento emocional es una condicion donde el sobreesfuerzo conduce
al agotamiento cerebral, que en la generalidad de los asuntos implica la
carga del conflicto, la responsabilidad, recibir incitaciones cognitivas o

emocionales no deseados.

En cuanto al objetivo especifico 2: Establecer la relacién entre la
despersonalizacion y el desempefio laboral de los colaboradores en una
Institucién Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud 2023. Los
descriptivos sefalan que el 37,0% de los trabajadores consideran que la
dimension despersonalizacion, se encuentra en el nivel bajo, el 34,5%
medio y el 28,6% alto. Por otra parte, el 43,7% opinan que la variable 2,
desempefio laboral, se encuentra en un nivel regular, el 31,1% malo y el
25,2% bueno. Asimismo, la estadistica inferencial nos muestra un

coeficiente de correlacion de -0,001 y una significancia de 0,990; en tal
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sentido, no existe relacion entre la dimension despersonalizacién y la

variable 2.

Se deduce que no existe relacion con respecto a la dimension
despersonalizacion del SB y las dimensiones de la variable DL, se puede
inferir que existe un nivel minimo de significancia, demostrando que los
profesionales de las IAFAS se ubican en un grado bajo de
despersonalizacion, sin expresar conductas contraproducentes como
lamentarse por el trabajo que realizan, mucho menos se enfocan en
aspectos negativos como: La desvalorizacion, por el contrario presentan
empatia por los usuarios internos y externos identificAandose con las
necesidades de los demas. Con respecto el autosabotaje, no culpan a la
institucion donde labora expresando que le esta produciendo un desgaste
emocional, no dejan las tareas a medias, abandonan o posponen utilizando
excusas sin interés, sino que se preocupan por cumplir con las tareas
asignadas, porque tienen suficiente conocimiento y habilidades para
desempenar eficientemente su trabajo y por ultimo con respecto a la
desconsideracion, esta situacion es casi infima entre los trabajadores se
percibe dan un trato digno a los compaferos y a los usuarios, asimismo

impulsan el trabajo colaborativo para conseguir los fines empresariales.

Ahora bien, los resultados presentados coinciden con los de Solano
(2023) quien en su estudio encontrd un valor de r= -0,386 y una significancia
de 0,011 estableciendo una relacidén negativa, baja y significativa entre la
despersonalizacion y el DLI. De igual modo, conciertan con Gonzales
(2023) quien hall6 un valor de r= -0,657 y una significancia de 0,000
estableciendo una relacion negativa, moderada y significativa entre la
despersonalizacion y el DL; de igual manera, se asemejan a los estudios de
Quintana (2022) quien descubrié unarelacién de Rho de Spearman = 0,747
y un p = ,000 determinando una relacion positiva, alta y significativa entre la
despersonalizacion y el DL. Por ultimo, estos resultados encuentran
consistencia tedrica con lo manifestado por Pando (2019) quien sostiene
qgue quienes manejan los servicios de los profesionales carecen de sentido o

respuesta personal a los sentimientos y comportamientos negativos y
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cinicos hacia aquellos con quienes trabajan, condicién desagradable que
también ha llevado a los peritos a creer que el personal son total o
parcialmente merecedores de sus servicios, de igual manera, Campos y
Laureano (2021) sefalaron que esta dimensién incluye la negatividad
excesiva y las actitudes personales defectuosas, como la escasez de

servicio y atencion efectivos.

En cuanto al objetivo especifico 3: Establecer la relacion entre la falta
de realizacion personal y el desempefio laboral de los colaboradores en una
Institucién Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud 2023. Los
descriptivos sefialan que el 37,8% consideran que la dimension falta de
realizacion personal, se encuentra en el nivel medio, el 34,5% bajo y el
27,7% alto. Por otra parte, el 43,7% opinan que la variable 2, desempeio
laboral, se encuentra en un nivel regular, el 31,1% malo y el 25,2% bueno.
Asimismo, la estadistica inferencial nos muestra un coeficiente de
correlacion de -0,297 y una significancia de 0,001; en tal sentido, existe
relacion negativa, baja y significativa entre la falta de realizacion personal y

la variable 2.

Se concluye que los resultados hallados en los colaboradores de las
IAFAS con respecto a la falta de realizacion personal del SB y el DL se
encuentra en un nivel medio, lo cual expresa que hay un clima agradable en
el centro de labores, que se sienten motivados al final del dia laboral, con un
desempenio laboral ha sido efectivo ya que sus labores estan orientadas a
solucionar la insegura del restringido acceso a los servicios de salud de la
poblacion objetivo, cuya finalidad como IAFAS es resguardar la salud de la
poblacion prevaleciendo el interés en las comunidades vulnerables que se
hallan en un escenario de pobreza y pobreza extrema, se sienten
fortalecidos porque tienen la capacidad para enfrentar actividades retadoras,
perciben que tienen suficientes habilidades para desempefar eficientemente

sus labores

Ahora bien, los resultados presentados coinciden con los de Solano

(2023) quien en su estudio encontrd un valor de r= -0,332 y una significancia
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de 0,033 estableciendo una relacién negativa, baja y significativa entre la
falta de realizacion personal y el DL. De igual modo, coinciden con Gonzales
(2023) quien hall6 un valor de r= -0,426 y una significancia de 0,000
estableciendo una relacion negativa, moderada y significativa entre la falta
de realizacion personal y el DL; de igual manera, se asemejan a los estudios
de Quintana (2022) quien descubrié unarelacion de Rho de Spearman =
0,840 y un p = ,000 determinando una relacién positiva, alta y significativa
entre la falta de realizacién personal y el DL. Por ultimo, estos resultados
encuentran consistencia tedrica con lo sostenido por Castillo (2017) el cual
sefald la falta de progreso personal y refleja un sentido de inadecuacion
personal, indicando que los empleados carecen de sentido de realizacion
por falta de desempenio e ineficacia y, por otra parte, Mayorga (2017) alude
que contiene un sentimiento que pocas veces se cumple desde el punto de
vista profesional, este sentimiento surge cuando el reconocimiento solicitado
supera decisivamente su respuesta, por qué cuando no se prefiere lo
personal el trabajo conduce a la frustracion, incluida la incompetencia y la
pérdida de orientacién laboral, sentimientos de fracaso debido a la falta de

juego limpio y preparacion académica, y la falta de beneficios laborales.
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VI.

CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados de correlacion de Rho de Spearman (-0,266) y
al valor de la significancia (p=0,003, p<0,05) se logré inferir que existe una
relacion negativa, baja y significativa entre el Sindrome de Burnout y el
desempenfio laboral; por lo tanto, se refiere a que a mayor Sindrome de
Burnout menor sera el desempeno laboral de los trabajadores en una

Institucién Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud 2023.

De acuerdo a los resultados de correlacion de Rho de Spearman (-0,235) y
al valor de la significancia (p=0,010, p<0,05) se logré inferir que existe una
relacion negativa, baja y significativa entre el cansancio emotivo y el
desempenfo laboral; por lo tanto, se refiere a que a mayor el cansancio
emotivo menor sera el desempefio laboral de los trabajadores en una

Institucién Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud 2023.

De acuerdo a los resultados de correlacion de Rho de Spearman (-0,001) y
al valor de la significancia (p=0,990, p>0,05) se logré inferir que no existe
una relacion de la despersonalizacion y el desempefio laboral en los
trabajadores en una Institucion Administradora de Fondos de

Aseguramiento en Salud 2023.

De acuerdo a los resultados de correlacion de Rho de Spearman (-0,297) y
al valor de la significancia (p=0,001, p>0,05) se logré inferir que existe una
relacion negativa, baja y significativa entre la falta de realizacion personal y
el desempeno laboral; por lo tanto, se refiere a que a mayor falta de
realizacion personal menor sera el desempeno laboral de los trabajadores
en una Institucién Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud
2023.
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Vil. RECOMENDACIONES

1. La alta direccién a través de la Oficina General de recursos Humanos
(OGRH), debe realizar capacitaciones permanentes o trimestrales sobre: el
clima laboral, desempeino Laboral, como evitar el estrés, estas actividades
deben estar dirigidas al personal entre otros. Asimismo, debe realizar
convocatoria de contrato administrativos de servicios (CAS) a fin de cubrir
las necesidades con personal altamente calificado de manera que los
trabajadores no perciban que las actividades que realizan sobrepasan lo
exigido y homologar el incremento de sueldo entre los trabajadores CAP y
CAS.

2. La alta direccion a través de OGRH Realice capacitaciones o charlas
educativas permanentes de acuerdo a las actividades que realizan a fin de
tener personal altamente calificado que puedan cumplir oportunamente con
las tareas asignadas, realizar charlas de pausas activas, para llevar a la
practica con técnicas de relajacién y ejercicios pensados en mejorar el
rendimiento fisico y mental del profesional durante las horas de trabajo vy
por ende cumplir con los objetivos establecidos por la institucion, de
manera que el personal no perciba que las labores lo estan desgastando
emocionalmente sino por el contrario sienten confort desarrollando sus
actividades en un ambiente laboral digno y agradable de esta manera
brindar al ciudadano un servicio de calidad, oportuno con la celeridad que

amerita.

3. La alta direccion a través de la OGRHO debe fomentar charlas de salud
mental, dinamicas de grupo, realizar actividades recreativas por aniversario
de la institucion, dia de la madre, dia del padre, por navidad a fin de mejorar
las relaciones interpersonales, realizar evaluaciones a fin de detectar al
personal con algun grado de despersonalizacidon, realizar talleres de
habilidades sociales, Estan actividades deben realizar periodicamente con la
finalidad de impulsar el trabajo colaborativo para lograr las metas
institucionales y minimizar los sintomas del SB lo que originaria un mejor

desempeino laboral y por ende se brindara un servicio de calidad al
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ciudadano.

La alta direccion a través de la OGRH debe organizar cursos como
Coaching para que los servidores puedan adquirir capacidades de
autoconocimiento y autogestion a fin de alcanzar las condiciones
necesarias para sentirse satisfecho en lo personal, de manera que puedan
tener un mejor desempefio laboral para alcanzar los logros y objetivos
institucionales, asimismo la institucién debe eliminar todo tipo de inequidad
con respecto a los salarios entre los trabajadores CAP y CAS, el principio
de igual remuneracion por un trabajo de igual valor segun Ley 30709 y su
reglamento aprobado con DS 002-2018-TR y otorgar bonificaciones
econoémicas quinquenal por antigledad cada 5 afos, otorgar
reconocimiento por su identificacion con la institucion mediante de entregas

de becas para cursos, charlas, viajes de estudios.
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Tabla 10

Matriz de consistencia

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Sindrome de Burnout y desempeiio laboral de los colaboradores en una Institucién Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud 2023
Autor: Auqui de la Cruz, Pedro Juan

Problema | Objetivos Hipétesis Variables e indicadores
Variable 1: Sindrome de Burnout
Problema general Objetivo general Hipétesis general Dimensiones Indicadores items Escala
1. ¢Se suele levantar agotado para un nuevo dia de trabajo?
. 2. ¢Se siente que las labores me estdn desgastando?
Fatiga - — - -
3. ¢Se considera que las actividades de trabajo realizadas sobrepasan lo
¢Cual es la relacion Establecer la relacion | Existe relacion entre exigido?
entre el sindrome de entre el sindrome de el sindrome de 4, ¢Las actuales condiciones de trabajo generan agotamiento emotivo?
burnf)ut yel Burn~0ut yel Burn~0ut y el . 5. Al cierre de la jornada laboral se siente un fuerte agotamiento
desempefio laboral de | desempefio laboral de | desempefio laboral de Cansancio emocional?
los colaboradores en los colaboradores en | los colaboradores en emotivo Agotamiento | 6. Se sient G dela da de trabai T Nimite de |
una Institucion una Institucion una Institucion g ;jii;ﬁ('g;:gue alcierre de fa Jornada de trabajo se flega al limite de fas
Administradora de Administradora de Administradora de P — - - — - |
Fondos de Fondos de Fondos de 7. ¢Se percibe un agotamiento total por realizar las actividades en el dia de Escala
Aseguramiento en Aseguramiento en Aseguramiento en trabajo? o.rdlna de
Salud, 2023? Salud 2023 Salud 2023 Frustracid 8. ¢Se siente una frustracién por el trabajo realizado? Likert
rustracion - - -
9. éSe percibe un clima estresante con las personas que trabaja? 12N
- - - = =Nunca
10. ¢Siento que el trato hacia los usuarios y compafieros no son los .
. L 2 =Casi
Desconsideracié | adecuados? nunca
Problemas Objetivos Hipotesis n . . - .
e e o 11. ¢Se percibe la falta de preocupacién por los problemas de los demas? 3=A
especificos especificos especificas o lizaci oces
- — , - \
espersonalizacio 12. éSe percibe que la organizacion donde laboro estd produciendo un 4= Casi
n . desgaste emocional? T
i y » . y Autosabotaje - — - - - — siempre
1. ¢Cudl es larelacion | Establecer la relacion | Existe relacion entre 13. ¢Los compaiieros de trabajo me culpan de las situaciones probleméticas | . _
entre el cansancio entre el cansancio el cansancio en la empresa? Siempre
emocional y el emocional y el emocional y el Desvalorizacion | 14. ¢Se siente una pérdida de empatia con las personas?
desempefio laboral de | desempefio laboral de | desempefio laboral de 15. éSiento que mi desempefio laboral no es efectivo?
los Colabora'adolr'es en los colaborz'adolr'es en los colabor:.:ldolr’es en Desmotivacién | 16. éSiento que mi desmotivacion se relaciona con mi desempefio laboral?
una Institucién una Instituciéon una Institucién - - - . - —
Administradora de Administradora de Administradora de Falta de 17. éNo me considero motivado después del dia de trabajo?
Fondos de Fondos de Fondos de realizacion 18. ¢ Los problemas del trabajo no son tratados con la suficiente calma para
Aseguramiento en Aseguramiento en Aseguramiento en personal Irresolucién de | resolverlos?
Salud 20237; Salud 2023 Salud 2023 problemas 19. ¢ Percibo dificultad para crear un clima agradable en mi centro de

labores?

Desequilibrio

20. ¢Finalizado el dia laboral me encuentro desmotivado?




Variable 2: Desempefio laboral

2. ;Cual es la relacion
entre la
despersonalizacion y el
desempefio laboral de
los colaboradores en
una Institucion
Administradora de
Fondos de
Aseguramiento en
Salud 2023?

Establecer la relacion
entre la
despersonalizacion y
el desempefio laboral
de los colaboradores
en una Institucion
Administradora de
Fondos de
Aseguramiento en
Salud 2023

Existe relacion entre
la despersonalizacion
y el desempefio
laboral de los
colaboradores en una
Institucién
Administradora de
Fondos de
Aseguramiento en
Salud 2023

Desempefioen la
tarea

Planeamiento

1. ¢Considera que muestra capacidad de realizar sus labores debido a qué
se planifica el tiempo y esfuerzo adecuado?

2. ¢Cree que tiene calculado los resultados de acuerdo a los objetivos
establecidos por la organizacion?

3. ¢Considera que la planificacidn de sus actividades le permite el
cumplimiento oportuno de las tareas asignadas?

Conocimientos

4. ¢ Percibe que cuenta con los conocimientos necesarios para realizar las
actividades asignadas sin necesidad que lo exijan?

3. ¢ Cudl es la relacion
entre la falta de
realizacion personal y
el desempefio laboral
de los colaboradores
en una Institucion
Administradora de
Fondos de
Aseguramiento en
Salud 20237

Establecer la relaciéon
entre la falta de
realizacion personal y
el desempefio laboral
de los colaboradores
en una Institucion
Administradora de
Fondos de
Aseguramiento en
Salud 2023

Existe relacion entre
la falta de realizacion
personal y el
desempefio laboral de
los colaboradores en
una Institucion
Administradora de
Fondos de
Aseguramiento en
Salud 2023

Capacidades 5. ¢Considera que tiene la capacidad para enfrentar actividades retadoras?
- 6. ¢Percibe que tiene las suficientes habilidades para desempefiar
Habilidades . q . s P
eficientemente su trabajo?
. 7. iConsidera que tiene la suficiente practica para responder a las
Técnicas . . .
exigencias de la jornada laboral?
8. ¢Considera que se preocupa por cumplir con las tareas asignadas?
Metas 9. iConsidera que las metas asignadas son coherentes?
10. ¢ Considera que impulsa el trabajo colaborativo para lograr las metas
establecidas por la organizacién?
Desempeiio en el Iniciati 11. ¢Considera que busca nuevos desafios en su centro de trabajo?
niciativa - - -
contexto 12. éSiente Ud., que genera soluciones innovadoras a los problemas?
13. ¢ Considera que su jefe inmediato le sugiere capacitarse para mejorar su
L, desempefio laboral?
Capacitacion - — —
14. iCree que comparte a sus colegas los conocimientos adquiridos en la
capacitacion?
15. ¢ Considera que muestra fatiga ergondmica en el tiempo de jornada
laboral?
Excesiva 16. ¢Considera que solicitar con recurrencia permiso personal influye en su
negatividad desempeiio laboral?
17. éConsidera que cumple con los horarios de trabajo establecidos por la
Desempefio organizacion?

organizacional

Acciones que
dafian la
organizacién

18. ¢ Considera que otros compafieros de labores desarrollan tareas que no
tienen relacion con las funciones asignadas?

19. éSe percibe que hay colaboradores que utilizan los recursos con otros
fines diferentes a los objetivos organizacionales?

20. ¢Considera que presenta motivos injustificados para ausentarse de su
centro de trabajo

Escala
ordina de
Likert

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




Tabla 11.

Matriz de operacionalizacion

ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

l Definicion Definicion ) . . . Escala De )
Variable . Dimensiones Indicadores Items s Niveles
Conceptual Operacional Medicion
1. éSe suele levantar agotado para un nuevo dia de trabajo?
. 2. ¢Se siente que las labores me estan desgastando?
Fatiga - — - -
3. éSe considera que las actividades de trabajo realizadas sobrepasan lo
exigido?
4. ¢éLas actuales condiciones de trabajo generan agotamiento emotivo?
X . 5. ¢Al cierre de la jornada laboral se siente un fuerte agotamiento emocional?
Cansancio emotivo —— G dola Td ba m it de
Es una Agotamiento 6. ¢§g §|ente que al cierre de la jornada de trabajo se llega al limite de las
e posibilidades?
condicién " - - - — -
R 7. ¢Se percibe un agotamiento total por realizar las actividades en el dia de .
psicoldgica con , 09 Escala ordina
R Se dara por la trabajo? " ) ]
un tono nocivo e . - - — - - de Likert Nivel bajo
. cuantificacion de o, 8. ¢Se siente una frustracidn por el trabajo realizado?
v persistente los indicadores de Frustracion 9.¢S ib li t t | trabaja? (20-46)
que se forma a : ! . ¢Se percibe un clima estresante con las personas que trabaja? 1= Nunca
Sindrome raiz de las dimensiones . ., | 10.¢Siento que el trato hacia los usuarios y compafieros no son los adecuados? | 5 - ¢asi Nivel medio
cansancio emotivo Desconsideracion : " = -
de Burnout situaciones S 11. ¢Se percibe la falta de preocupacién por los problemas de los demas? nunca (47-73)
despersonalizacion - - . . "
estresantes v, falta de 12. ¢Se percibe que la organizacién donde laboro estéd produciendo un desgaste | 3 =Aveces
durante la T Despersonalizacion ) emocional? 4 = Casi Nivel alto
ejecucion de las realizacion Autosabotaje & : f ; S siempre (74-100)
Jecucl personal 13. éLos compafieros de trabajo me culpan de las situaciones problematicas en p
actividades la empresa? 5 =Siempre
laborales P N - - - 5
. . Desvalorizacion | 14. éSe siente una pérdida de empatia con las personas?
(Vidotti, 2019). — - = "
15. éSiento que mi desempefio laboral no es efectivo?
Desmotivacion 16. ¢Siento que mi desmotivacion se relaciona con mi desempefio laboral?
L 17. éNo me considero motivado después del dia de trabajo?
Falta de realizacién - - —
., 18. éLos problemas del trabajo no son tratados con la suficiente calma para
personal Irresolucién de
resolverlos?
problemas - = - -
19. ¢ Percibo dificultad para crear un clima agradable en mi centro de labores?
Desequilibrio 20. ¢Finalizado el dia laboral me encuentro desmotivado?
Marquez (2020) Se dard por la 1. ¢Considera que muestra capacidad de realizar sus labores debido a qué se Escala ordina Nivel malo
afirma que estd | cuantificacion de planifica el tiempo y esfuerzo adecuado? de Likert (20-46)
Desempefio | relacionado con | los indicadores de Desempefioenla . 2. ¢Cree que tiene calculado los resultados de acuerdo a los objetivos
. R . Planeamiento . N .
laboral la cantidad y las dimensiones tarea establecidos por la organizaciéon? 1=Nunca Nivel regular
calidad del desempefio en la 3. ¢Considera que la planificacion de sus actividades le permite el cumplimiento 2=Casi (47-73)
trabajo tarea. Desempefio oportuno de las tareas asignadas? nunca




realizado en
una
organizacion,
identificando e
involucrando asi
el trabajo
profesional con
un alto grado de
responsabilidad
tanto en la vida
profesional
comoen la
investigacion.

en el contextoy
desempefio
organizacional

Conocimientos

4. ¢ Percibe que cuenta con los conocimientos necesarios para realizar las
actividades asignadas sin necesidad que lo exijan?

Capacidades

5. éConsidera que tiene la capacidad para enfrentar actividades retadoras?

Habilidades

6. ¢ Percibe que tiene las suficientes habilidades para desempefiar
eficientemente su trabajo?

Técnicas

7. ¢Considera que tiene la suficiente practica para responder a las exigencias de
la jornada laboral?

Desempefio en el
contexto

Metas

8. ¢Considera que se preocupa por cumplir con las tareas asignadas?

9. ¢Considera que las metas asignadas son coherentes?

10. ¢ Considera que impulsa el trabajo colaborativo para lograr las metas
establecidas por la organizacion?

Iniciativa

11. ¢ Considera que busca nuevos desafios en su centro de trabajo?

12. ¢Siente Ud., que genera soluciones innovadoras a los problemas?

Capacitacion

13. éConsidera que su jefe inmediato le sugiere capacitarse para mejorar su
desempeiio laboral?

14. ¢ Cree que comparte a sus colegas los conocimientos adquiridos en la
capacitacion?

Desempefio
organizacional

Excesiva
negatividad

15. ¢ Considera que muestra fatiga ergondmica en el tiempo de jornada laboral?

16. ¢Considera que solicitar con recurrencia permiso personal influye en su
desempefio laboral?

17. éConsidera que cumple con los horarios de trabajo establecidos por la
organizacion?

Acciones que
dafian la
organizacion

18. ¢Considera que otros comparieros de labores desarrollan tareas que no
tienen relacion con las funciones asignadas?

19. ¢Se percibe que hay colaboradores que utilizan los recursos con otros fines
diferentes a los objetivos organizacionales?

20. ¢Considera que presenta motivos injustificados para ausentarse de su
centro de trabajo

3=Aveces
4 = Casi
siempre

5 =Siempre

Nivel bueno
(74-100)




ANEXO 3: Calculo De La

Muestra

7’ o N

Dénde:

E2(N-1)+Z'c

N= Total poblacional

Z= Nivel de confianza = 95% =
1,96p= Probabilidad de éxito =

0,5

g= Probabilidad de fracaso =

0,5d= error permitido = 5% =

0,05

(1,96)° x (05)° x 17

(0,0s)* x 170+ (196)° x (0,5)°
3.8416 X 0,25 X 171

0,0025 X 170 + 3.8416 x 0,25
164

1,39

11854 =~ ML)



ANEXO 4: INSTRUMENTOS DE LA
INVESTIGACION

Tabla 12

Instrumentos de las variables

Cuestionario para conocer la variable SINDROME DE BURNOUT de los colaboradores en una Institucién
Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud 2023

PRESENTACION

Estimado(a) participante, con el presente cuestionario se busca recoger informaciéon sobre
el sindrome de Burnout en los colaboradores de una Institucion Administradora de Fondos

de Aseguramiento en Salud
INSTRUCCIONES

Se le recomienda que lea bien los items y luego marque la respuesta que considere mas

apropiada, para ello, debe tener en cuenta la siguiente escala de valoracion.

Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Escala

N° item
1 2 3 4 5

DIMENSION: CANSANCIO EMOTIVO

1 | éSe suele levantar agotado para un nuevo dia de trabajo?

2 | éSe siente que las labores me estan desgastando?

3 | (Se considera que las actividades de trabajo realizadas sobrepasan lo exigido?

4 | éLas actuales condiciones de trabajo generan agotamiento emotivo?

5 | éAl cierre de la jornada laboral se siente un fuerte agotamiento emocional?

éSe siente que al cierre de la jornada de trabajo se llega al limite de las
posibilidades?

éSe percibe un agotamiento total por realizar las actividades en el dia de
trabajo?

8 | éSe siente una frustracion por el trabajo realizado?

9 | éSe percibe un clima estresante con las personas que trabaja?

DIMENSION: DESPERSONALIZACION

10| ¢Siento que el trato hacia los usuarios y compafieros no son los adecuados?

11 | ¢Se percibe la falta de preocupacion por los problemas de los demas?

¢Se percibe que la organizacién donde laboro esta produciendo un desgaste
emocional?

¢Los compafieros de trabajo me culpan de las situaciones problemdticas en la
empresa’?

12

13




14

éSe siente una pérdida de empatia con las personas?

DIMENSION: FALTA DE REALIZACION PERSONAL

15

éSiento que mi desempenio laboral no es efectivo?

16

¢Siento que mi desmotivacion se relaciona con mi desempefio laboral?

17

¢No me considero motivado después del dia de trabajo?

18

¢Los problemas del trabajo no son tratados con la suficiente calma para
resolverlos?

19

¢Percibo dificultad para crear un clima agradable en mi centro de labores?

20

¢Finalizado el dia laboral me encuentro desmotivado?

Cuestionario para conocer la variable DESEMPENO LABORAL de los colaboradores en una Institucion

Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud 2023

PRESENTACION

Estimado(a) participante, con el presente cuestionario se busca recoger informacion sobre

el sindrome de Burnout en los colaboradores de una Institucion Administradora de Fondos

de Aseguramiento en Salud

INSTRUCCIONES

Se le recomienda que lea bien los items y luego marque la respuesta que considere mas

apropiada, para ello, debe tener en cuenta la siguiente escala de valoracion.

Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre

Siempre

I e

DIMENSION: DESEMPENO EN LA TAREA

1 ¢Considera que muestra capacidad de realizar sus labores debido a qué se planifica el tiempoy
esfuerzo adecuado?

2 | éCree que tiene calculado los resultados de acuerdo a los objetivos establecidos por la organizacién?

3 ¢Considera que la planificacién de sus actividades le permite el cumplimiento oportuno de las tareas
asignadas?

4 éPercibe que cuenta con los conocimientos necesarios para realizar las actividades asignadas sin
necesidad que lo exijan?

5 | éConsidera que tiene la capacidad para enfrentar actividades retadoras?

6 | ¢Percibe que tiene las suficientes habilidades para desempefiar eficientemente su trabajo?

7 | éConsidera que tiene la suficiente practica para responder a las exigencias de la jornada laboral?

DIMENSION: DESEMPENO EN EL CONTEXTO
8 | éConsidera que se preocupa por cumplir con las tareas asignadas?




9 | ¢Considera que las metas asignadas son coherentes?

10 ¢Considera que impulsa el trabajo colaborativo para lograr las metas establecidas por la
organizacion?

11 | ¢Considera que busca nuevos desafios en su centro de trabajo?

12 | ¢Siente Ud., que genera soluciones innovadoras a los problemas?

13 | ¢Considera que su jefe inmediato le sugiere capacitarse para mejorar su desempefio laboral?

14 | {Cree que comparte a sus colegas los conocimientos adquiridos en la capacitacién?

DIMENSION: DESEMPENO ORGANIZACIONAL

15 | ¢Considera que muestra fatiga ergondmica en el tiempo de jornada laboral?

16 | ¢Considera que solicitar con recurrencia permiso personal influye en su desempefio laboral?

17 | éConsidera que cumple con los horarios de trabajo establecidos por la organizacion?

18 ¢Considera que otros compaiieros de labores desarrollan tareas que no tienen relacion con las
funciones asignadas?

19 ¢Se percibe que hay colaboradores que utilizan los recursos con otros fines diferentes a los objetivos
organizacionales?

20 | éConsidera que presenta motivos injustificados para ausentarse de su centro de trabajo




ANEXO 4: VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOSCARTA DE PRESENTACION

Sefor: Dr. Oscar Espejo Fernandez

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos
y asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa
de Maestria en Gestion Publica de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la
sede ATE, ciclo 2023 - |, aula A2, requiero validar los instrumentos con los
cuales se recogera la informacién necesaria para poder desarrollar mi
investigacion y con la sustentaré mis competencias investigativas en la
Experiencia curricular de Disefio y desarrollo del trabajo de investigacion.

El nombre de mis Variables es: Sindrome de Burnout y Desempefio Laboral;
y siendo imprescindible contar con la aprobacion de profesionales
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, se ha
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en
temas de gestion publica.

El expediente de validacidn, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Formato de Validacién.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de
usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Pedro Juan Auqui de la Cruz

D.N.I. 06291560



Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los
instrumentos “Cuestionario de Opinion Sobre Sindrome de Burnout y
Desempeno Laboral de los Colaboradores en wuna Institucion
Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud 2023”. La
evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su
valiosa colaboracion.

1. D neral | juez:

Oscar Manuel Espejo Fernandez
Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor( x)
. Clinica () Social ()
Area de formacion académica:

Educativa ( ) Organizacional ( X)
Areas de experiencia profesional: Administracion. gestion Hospitalaria y Servicios de Salud
Institucion donde labora: Hospital Nacional Cayetano Heredia
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ()
el area: Mas de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:(si corresponde)

2.  Propésito de la evaluacién:;

Validar el contenido de los instrumentos, por juicio de expertos.

3. Variable 1: Sindrome de Burnout

3.1. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o
inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario De Opinién Sobre Sindrome De Burnout Y Desemperio

Fondos De Aseguramiento En Salud.

Laboral De Los Colaboradores En Una Instituciéon Administradora De

Autor: Pedro Juan Auqui De La Cruz
Procedencia: Propio realizado por el investigador
Administracion: Sindrome de Burnout

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Ambito de aplicacion: presencial




Significacion:

La variable Sindrome de Burnout, esta conformada por 3 dimensiones:
cansancio emotivo (compuesta por 9 items), despersonalizacion (5 items), y
falta de realizacion personal (6 items), el cual sera medido mediante el
cuestionario. El instrumento tiene como objetivo medir el Sindrome de
Burnout en los colaboradores de una Institucion Administradora de Fondos
de Aseguramiento en Salud 2023.




3.2. Soporte tedrico (describir en funcion al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)

Es una situacion que se alcanza por el exceso de
trabajo con desgaste mental, que incluye en la mayoria
de casos, una carga asociada a la aceptacion de
conflictos, responsabilidades, estimulos cognitivos o
emocionales adversos (Faria, 2004).

Es una condiciéon Cansancio emotivo
psicoldgica con un
tono nocivo y
persistente que se
forma a raiz de
situaciones
estresantes durante la
ejecucion de las
actividades laborales
(Barja, 2020).

Despersonalizacion También se puede interpretar como un modo de
defensa del empleado porque esta demasiado absorto
en su tarea y cuando se da cuenta de que su
produccién ya no es la misma, siente que las personas

El valor final de de su alrededor son los culpables, el empleado muestra
medicion se conforma apatia, cinismo y aislamiento con respecto a los demas,
en basea 5 es una forma de reaccionar ante el sentimiento de

categorias a las impotencia y desesperanza del individuo (Yubillo, 2015)

cuales se le asigné
una valoracion del 1 al
5 de acuerdo a lo que Campos y Laureano (2021) refieren que en lo que

se in_dica enla Falta de realizacion respecta a la despersonalizacion, est_a incluye actitudes
siguiente escala de personales que son en exceso negativas y
Likert personal equivocadas, tales como la falta de un servicio y
(1) Nunca atencion eficientes.
(2) Casi nunca
(3) Aveces
(4) Siempre
(5) Casi siempre
3.3. Presentacion de instruccion ra el juez:

A continuacioén, a usted le presento el Cuestionario de Opinidon Sobre
Sindrome de Burnout y Desempeio Laboral de los Colaboradores en una
Institucion Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud elaborado
por Pedro Juan Auqui de la Cruz en el ano 2023. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
Claridad El item requiere bastantes modificaciones o
El itemse 2. Bajo Nivel unamodificacion muy grande en el uso de las
comprende ' palabras de acuerdo con su significado o por
facilmente, es laordenacioén de estas.
d_eC|’r, su 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica
S|nta’ct|(_:a y - Moderado nive dealgunos de los términos del item.
semantica son
adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

- Altonive adecuada.




1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la
cumple con el criterio) dimensioén.
Coherencia - ] , ] B - -
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana
relacion l6gica con acuerdo) conla dimension.
la dimension o El tem i lacic derad |
indicador que esta . | item tiene una relacion moderada con la
midiendo. 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con
nivel) ladimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se
. : P veaafectada la medicion de la dimension.
Relevancia
El item es . . .
. L El item tiene alguna relevancia, pero otro
esencialo 2. Bajo Nivel . . .
) itempuede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es
decir deb r . . . .
decir debe se 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi
comosolicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

¢ Primera dimensién: Cansancio emotivo

o Objetivos de la Dimension: Establecer la relacion entre el
cansancio emotivo y el desempenio laboral de los colaboradores
en una InstitucionAdministradora de Fondos de Aseguramiento
en Salud

Observaciones/

Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones

1. ¢Se suele levantar
Fatiga agotado para un nuevo 4 4 4
dia de trabajo?

. 2. ¢ Siente que las labores
Fatiga me estan desgastando? 4 4 4
3. ¢Considera que las
Fatiga actividades de trabajo 4 4 4

realizadas sobrepasan
lo exigido?




Agotamiento

4. ;Las actuales
condiciones de trabajo
generan agotamiento
emotivo?




Agotamiento

5. ¢Al cierre de la jornada
laboral se siente un
fuerte agotamiento
emocional?

Agotamiento

6. ¢Siente que al cierre de
la jornada de trabajo se
llega al limite de las
posibilidades?

Agotamiento

7. ¢Percibe un
agotamiento total por
realizar las actividades
en el dia de trabajo?

Frustracion

8. . ¢Siente una
frustracion por el trabajo
realizado?

Frustracion

9. ¢Percibe un clima
estresante con las
personas que trabaja?

e Segunda dimension: Despersonalizacion

¢ Objetivos de la Dimensidn: Establecer la relacion entre la
despersonalizacién y el desempefio laboral de los colaboradores
en unalnstitucion Administradora de Fondos de Aseguramiento en

Salud 2023
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia RObservacic:nes/
ecomendaciones
10. ¢ Siento que el trato
. L hacia los usuarios y
Desconsideracion compafieros no son los 4 4 4
adecuados?
11. ¢Se percibe la falta de
Desconsideracion preocupacion por los 4 4 4
problemas de los
demas?
12.4Se percibe que la
. organizacion donde
Autosabotaje laboro est4 produciendo 4 4 4
un desgaste emocional?
13.¢Los compafieros de
trabajo me culpan de
Autosabotaje las situaciones 4 4 4
problematicas en la
empresa?
14.; Siente una pérdida de
Desvalorizacion empatia con las 4 4 4
personas?
e Tercera dimensién: Falta de realizacidén personal
- : . . . Observaciones/
ObjetIVOS Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
dela

Dimension:




Establecer
la relacion
entre el falta
de
realizacion
personal y
el
desemperfio
laboral de
los
colaborador
es en una
Institucion
Administrad
ora de
Fondos de
Aseguramie
nto en
Salud
2023.Indicado

res

15.¢ Siento que mi
Desmotivacion desempefio laboral no 4 4 4
es efectivo?

16.¢Siento que mi
desmotivacion s
esm on se 4 4 4
relaciona con mi
desempefio laboral?

Desmotivacion

17. ¢ No me considero
Desmotivacion motivado después del 4 4 4
dia de trabajo?

18.¢Los problemas del
Irresolucion de trabajo no son tratados 4 4 4
problema con la suficiente calma
para resolverlos?

19.¢ Percibo dificultad para

Irresolucion de crear un clima 4 4 4
problema agradable en mi centro
de labores?

20.¢ Finalizado el dia
Desequilibrio laboral me encuentro 4 4 4
desmotivado?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES SUFICIENTE Y APLICABLE
Opinion deaplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Oscar Manuel Espejo Fernandez
Especialidad del validador: Master en Gestion Hospitalaria y Servicios de Salud

Orcid: 0000-0002-1083-3503

Pertinencia: El item corresponde al



concepto tedrico formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente odimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
esconciso, exacto y directo

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

Lima, 24 de junio de 2023

Oscar Manuel Espejo
Fernandez
41455042



4. Variable 2: Desempenio laboral

4.1. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala,

cuestionario oinventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario De Opinion Sobre Desempefio Laboral

Autor:

Pedro Juan Auqui De La Cruz

Procedencia:

Propio realizado por el investigador

Administracion:

Desempeno Laboral

Tiempo de aplicacion:

30 minutos

Ambito de aplicacion:

presencial

Significacion:

La variable, desempefio laboral esta conformada por 3 dimensiones:
desempefio en la tarea (compuesta por 7 items), desempefio en el contexto
(7 items) y desempefio organizacional (6 items), el cual sera medido
mediante el cuestionario. El instrumento tiene como objetivo medir el
desempefio laboral de los colaboradores en una Institucién Administradora
de Fondos de Aseguramiento en Salud 2023

4.2. Soporte tedrico (describir en funcion al modelo teorico)

Escala/area

Subescala
(dimensiones)

Definicio
n

Desempefio Laboral

Es el resultado de la
conducta de los
trabajadores en cuanto a
los cargos que ocupen,
las potestades que
tengan, las funciones que
deban desempeniary las
diligencias que realicen
segun la dependencia u
organizacion y los
negocios que se
desarrollen entre ellos.
(Faria, 2004).

El valor final de medicién
se conforma en base a 5
categorias a las cuales se
le asigno una valoracion
del 1 al 5 de acuerdo a lo
que se indica en la
siguiente escala de Likert

(1) Nunca

(2) Casi nunca
3
4
(5) Casi siempre

A veces

Siempre

)
)
)
)

Desempeiio
en la tarea

Desempeiio
en el
contexto

Desempeiio
organizacion

Implica la perspicacia y habilidad técnica direccionadas
al trabajo y especificidades afines, y esta conformada
por las capacidades, inteligencia y habilidades del
colaborador asimismo toma de decisiones informada,
rigor organizacional y de planificacion, disposicion para
solucionar dificultades, discernimiento técnico y
produccién, orientacién tanto en la cantidad como en la
calidad del trabajo (Salgado y Cabal, 2011).

Significa que las habilidades colaborativas no son
Unicas, estan relacionadas con actitudes hacia la
alineacion a metas y resultados, la autonomia, el
compromiso organizacional, la contribucion, la
correspondencia y el compartir con otros, asimismo de
la transferencia de conocimiento (Salgado, 2011).

Hace referencia a la contribucion voluntaria al ejercicio
institucional, sostén selectivo a la calidad del trabajo y
del tiempo, recursos institucionales, ayuda laboral y
usanza eficiente del tiempo (Salgado y Cabal, 2011).




4.3.

P i6n de instrucci Livez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de opinidn sobre
Desempefio Laboral elaborado por Pedro Juan Auqui de la Cruz en el aio
2023. De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los
items segun corresponda.

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacién Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
Claridad El item requiere bastantes modificaciones o
El itemse 2. Bajo Nivel unamodificacion muy grande en el uso de las
comprende ’ palabras de acuerdo con su significado o por

laordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica

relacion légica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

adecuadas. dealgunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
- Alto nive adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la
cumple con el criterio) dimension.
Coherencia ] - - ) . ] ]
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana

conla dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo. dimensién que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con
nivel) ladimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se
. ) P veaafectada la medicion de la dimension.
Relevancia

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
comosolicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

e Primera dimensién: Desempeiio en la tarea

e Objetivos de la Dimensiéon: Medir el desempeiio laboral a partir del
desempenio en la tarea.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendacion
es

Planeamiento

1. ¢Considera que
muestra capacidad de
realizar sus labores
debido a qué se
planifica el tiempo y
esfuerzo adecuado?

Planeamiento

2. ;Cree que tiene
calculado los
resultados de acuerdo
a los objetivos
establecidos por la
organizacion?

Planeamiento

3¢ Considera que la
planificacion de sus
actividades le permite
el cumplimiento
oportuno de las tareas
asignadas?

conocimiento

4. ;i Percibe que cuenta
con los conocimientos
necesarios para realizar
las actividades
asignadas sin
necesidad que lo
exijan?

Capacidades

5¢Considera que tiene la
capacidad para enfrentar
actividades retadoras?

Habilidades

6. ¢ Percibe que tiene
las suficientes
habilidades para
desempefiar
eficientemente su
trabajo?

Técnicas

7. ¢ Considera que
tiene la suficiente
practica para
responder a las
exigencias de la
jornada laboral?

¢ Segunda dimension: Desempefio en el contexto.

Objetivos de la Dimension: Medir el desempefio laboral a partir del
desempeno en el contexto.




Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendacio
nes

Metas

8. ¢Considera que se
preocupa por cumplir con
las tareas asignadas?

Metas

las
son

9. ;Considera que
metas asignadas
coherentes?

Metas

10. ¢Considera
impulsa el trabajo
colaborativo para lograr
las metas establecidas
por la organizacion?

que

Iniciativa

11. iConsidera  que
busca nuevos desafios
en su centro de trabajo?

Iniciativa

12. ;Siente Ud., que
genera soluciones
innovadoras a los
problemas?

Capacitacion

13. ¢Considera que su
jefe inmediato le sugiere
capacitarse para mejorar
su desempefio laboral?

Capacitacion

14. ;Cree que comparte
a sus colegas los
conocimientos adquiridos
en la capacitacién?

. Tercera dimension: Desempeiio organizacional

o Objetivos de la Dimensién: Medir el desempeiio laboral a partir del

desempeno organizacional.

Observaciones/
Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia | Recomendacione
s

15. ¢ Considera que

otros companieros de
Excesflvla labores desarrqllan Alto nivel Alto nivel Alto nivel Alto nivel
negatividad tareas que no tienen

relacion con las

funciones asignadas?

16. ¢ Considera que

solicitar con recurrencia
Excesiva permiso personal Alto nivel Alto nivel Alto nivel Alto nivel
negatividad influye en su

desempefio laboral?




Excesiva
negatividad

17. ¢ Considera que
cumple con los
horarios de trabajo
establecidos por la
organizacion?

Acciones que
dafan la
organizacion

18. ¢ Considera que
otros companieros de
labores desarrollan
tareas que

no tienen relacion con
las funciones
asignadas?

Acciones que
danan la
organizacion

19. ¢ Se percibe que
hay colaboradores que
utilizan los recursos con
otros fines diferentes a
los objetivos
organizacionales?

Acciones que
danan la
organizacion

20. ¢ Considera que
presenta motivos
injustificados para
ausentarse de su
centro de trabajo

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES SUFICIENTE Y APLICABLE
Opinion deaplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Oscar Manuel Espejo Fernandez

Especialidad del validador: Master en Gestion Hospitalaria y Servicios de

SaludOrcid: 0000-0002-1083-3503

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente

odimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,

esconciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension

Lima, 24 de junio de 2023
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Oscar Manuel Espejo
Fernandez
41455042




CARTA DE PRESENTACION

Senor: Dr. Mario Rolando

Velasquez MillaPresente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE
JUICIO DEEXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos
y asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa
de Maestria en Gestion Publica de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la
sede ATE, ciclo 2023 - |, aula A2, requiero validar los instrumentos con los
cuales se recogera la informacién necesaria para poder desarrollar mi
investigacion y con la sustentaré mis competencias investigativas en la
Experiencia curricular de Disefio y desarrollo del trabajo de investigacion.

El nombre de mis Variables es: Sindrome de Burnout y Desempefio Laboral;
y siendo imprescindible contar con la aprobacion de profesionales
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, se ha
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en
temas de gestion publica.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Formato de Validacién.
-  Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de
usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Pedro Juan Auqui de la Cruz
D.N.l. 06291560



Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los
instrumentos “Cuestionario De Opinién Sobre Sindrome de Burnout y
Desempeno Laboral de los Colaboradores en wuna Institucion
Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud 2023”. La
evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su

valiosa colaboracion.

1. D neral | juez:

Nombre del juez:

Mario Rolando Velasquez Milla

Grado profesional: Maestria () Doctor( x)
Area de formacion académica: Clinica () Social ()
Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia profesional:

Administracion. Gestién Publica

Instituciéon donde labora:

Universidad Nacional Agraria La Molina-Universidad San Martin
De Porres

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a 4 afios ()
Mas de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:(si corresponde)

Investigador (asesor , Revisor y jurado de tesis)

2 Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido de los instrumentos, por juicio de expertos.

3. Variable 1: Sindrome de Burnout

3.1 Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario De Opinién Sobre Sindrome De Burnout Y Desempefio
Laboral De Los Colaboradores en una Institucion Administradora de Fondos
de Aseguramiento en Salud.

Autor: Pedro Juan Auqui De La Cruz
Procedencia: Propio realizado por el investigador
Administracion: Sindrome de Burnout

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Ambito de aplicacion: presencial




Significacion:

La variable Sindrome de Burnout, esta conformada por 3 dimensiones:
cansancio emotivo (compuesta por 9 items), despersonalizacion (5 items), y
falta de realizacién personal (6 items), el cual sera medido mediante el
cuestionario. El instrumento tiene como objetivo medir el Sindrome de
Burnout en los colaboradores de una Institucién Administradora de Fondos
de Aseguramiento en Salud 2023.




3.4. Soporte tedrico (describir en funcion al modelo tedrico)

Escala/Area

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Es una condiciéon
psicologica con un tono
nocivo y persistente que
se forma a raiz de
situaciones estresantes
durante la ejecucion de
las actividades laborales
(Barja, 2020).

El valor final de medicién
se conforma en base a 5
categorias a las cuales se
le asigno una valoracion
del 1 al 5de acuerdo alo
que se indica en la
siguiente escala de Likert

(1) Nunca

(2) Casi nunca
(3
4
(5) Casi siempre

A veces
Siempre

)
)
)
)

Cansancio emotivo

Despersonalizacién

Falta de realizacién
personal

Es una situacion que se alcanza por el exceso de
trabajo con desgaste mental, que incluye en la
mayoria de casos, una carga asociada a la
aceptacion de conflictos, responsabilidades,
estimulos cognitivos o emocionales adversos (Faria,
2004).

También se puede interpretar como un modo de
defensa del empleado porque estd demasiado
absorto en su tarea y cuando se da cuenta de que
su produccion ya no es la misma, siente que las
personas de su alrededor son los culpables, el
empleado muestra apatia, cinismo y aislamiento con
respecto a los demas, es una forma de reaccionar
ante el sentimiento de impotencia y desesperanza
del individuo (Yubillo, 2015)

Campos y Laureano (2021) refieren que en lo que
respecta a la despersonalizacion, esta incluye
actitudes personales que son en exceso negativas y
equivocadas, tales como la falta de un servicio y
atencion eficientes.

3.5. Pr ntacion

A continuacién, a usted le presento el

Cuestionario De Opinién Sobre

Sindrome De Burnout Y Desempeno Laboral De Los Colaboradores En Una
Institucion Administradora De Fondos De Aseguramiento En Salud
elaborado por PedroJuan Auqui de la Cruz en el afio 2023. De acuerdo con
los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CEJIIarldagem se El item requiere bastantes modificaciones o
comprende 2. Bajo Nivel unamodificacién muy grande en el uso de las
fécilr?'\ente es ' palabras de acuerdo con su significado o por

. NP laordenacién de estas.
decir, su sintactica

y semantica son

Se requiere una modificacion muy especifica
adecuadas.

3. Moderado nivel dealgunos de los términos del item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

4. Alto nivel adecuada.




1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

Coherencia ] - , ] _, ] ]
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana
relacion logica con acuerdo) conla dimension.
la dimension o El ftem i it Jerad I
indicador que esta . | item tiene una relacion moderada con la
midiendo. 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con

nivel) ladimension que esta midiendo.

1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se

Relevancia ) P veaafectada la medicion de la dimension.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede estar incluyendo lo que mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con e

| criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones d

¢ Primera dimensiéon: Cansancio emotivo

el instrumento:

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi
comosolicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

o Objetivos de la Dimension: Establecer la relacion entre el cansancio
emotivo y el desempenio laboral de los colaboradores en una Institucion
Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud

Indicadores

ftem Claridad

Observaciones/

Relevancia Recomendaciones

Coherencia

Fatiga

1, Suele
para un
trabajo?

levantar agotado
nuevo dia de

Fatiga

24 Siente que las labores
me estan desgastando?

Fatiga

3¢ Considera que las
actividades de trabajo
realizadas sobrepasan lo
exigido?

Agotamiento

4; Las actuales condiciones
de trabajo generan
agotamiento emotivo?




Agotamiento

5¢ Al cierre de la jornada
laboral se siente un fuerte
agotamiento emocional?

Agotamiento

6¢,Siente que al cierre de la
jornada de trabajo se llega
al limite de las
posibilidades?

Agotamiento

7¢Percibe un agotamiento
total por realizar las
actividades en el dia de
trabajo?

Frustracion

8. ¢ Siente una frustracion
por el trabajo realizado?

Frustracion

9¢ Percibe un clima
estresante con las personas
que trabaja?

Segunda dimensién: Despersonalizacion

Objetivos de la Dimensidn: Establecer la relacidén entre la

despersonalizacién y eldesempefio laboral de los colaboradores en una
Institucidon Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud 2023

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendacione
s

Desconsideracién

10. ¢ Siento que el trato
hacia los usuarios y
companeros no son los
adecuados?

Desconsideracién

11 ¢ Percibe la falta de
preocupacion por los
problemas de los
demas?

Autosabotaje

12 ¢ Percibe que la
organizacion donde
laboro esta produciendo
un desgaste emocional?

Autosabotaje

13 ¢Los companieros de
trabajo me culpan de las
situaciones
problematicas en la
empresa?

Desvalorizaciéon

14 ;Siente una pérdida
de empatia con las
personas?

Tercera dimensién: Falta de realizacion personal

Objetivos de la Dimensién: Establecer la relacion entre el falta de realizacion
personal y el desempeno laboral de los colaboradores en una Institucidén
Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud 2023.




. " . . . Observaciones/
Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones

15 ¢ Siento que mi

Desmotivacion desempefio laboral no es 4 4 4
efectivo?
16 ¢ Siento que mi

Desmotivacion desmotivacién se relaciona 4 4 4
con mi desempefio laboral?
17 . ¢ No me considero

Desmotivacion motivado después del dia 4 4 4
de trabajo?
18 ¢ Los problemas del

Irresolucion de trabajo no son tratados con 4 4 4

problema la suficiente calma para
resolverlos?

Irresolucion de 19 ¢ Percibo dificultad para

roblema crear un clima agradable en 4 4 4

P mi centro de labores?
20 ¢Finalizado el dia

Desequilibrio laboral me encuentro 4 4 4
desmotivado?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): es suficiente y aplicable

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

Noaplicable [

Apellidos y nombres del juez validador: Mario Rolando Velasquez Milla

Especialidad del validador: Docente Universitario e Investigador

CientificoOrcid: 0000-0001-9083-695X

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente
odimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
esconciso, exacto y directo

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

Lima, 24 de junio de 2023

Mario Rolando
Velasquez Milla
DNI 25605737




4.1

Datos de la escala (Colocar nombre de la escala,

cuestionario oinventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario De Opinion Sobre Desempefio Laboral

Autor:

Pedro Juan Auqui De La Cruz

Procedencia:

Propio realizado por el investigado

Administracion:

Desempefio Laboral

Tiempo de aplicacion:

30 minutos

Ambito de aplicacion:

Presencial

Significacion:

La variable, desempefio laboral esta conformada por 3 dimensiones:
desempefio en la tarea (compuesta por 7 items), desempefio en el
contexto (7 items) y desemperio organizacional (6 items), el cual
sera medido mediante el cuestionario. El instrumento tiene como
objetivo medir el desempefio laboral de los colaboradores en una
Institucion Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud

2023

44,

Soporte tedrico (describir en funcidn al modelo tedrico)

Escala/Area

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Desempefio Laboral

Es el resultado de la
conducta de los trabajadores
en cuanto a los cargos que
ocupen, las potestades que
tengan, las funciones que
deban desempefiar y las
diligencias que realicen
segun la dependencia u
organizacion y los negocios
que se desarrollen entre
ellos. (Faria, 2004).

El valor final de medicion se
conforma en base a 5
categorias a las cuales se le
asigndé una valoracion del 1 al
5 de acuerdo a lo que se
indica en la siguiente escala
de Likert

(1) Nunca

(2) Casi nunca

)
(3) A veces
(4) Siempre
)

(5) Casi siempre

Desempefio en
la tarea

Desempefio en
el contexto

Desempeio
organizacion

Implica la perspicacia y habilidad técnica
direccionadas al trabajo y especificidades afines, y
esta conformada por las capacidades, inteligencia y
habilidades del colaborador asimismo toma de
decisiones informada, rigor organizacional y de
planificacion, disposicion para solucionar dificultades,
discernimiento técnico y produccion, orientacion tanto
en la cantidad como en la calidad del trabajo (Salgado
y Cabal, 2011).

Significa que las habilidades colaborativas no son
Unicas, estan relacionadas con actitudes hacia la
alineacion a metas y resultados, la autonomia, el
compromiso organizacional, la contribucion, la
correspondencia y el compartir con otros, asimismo de
la transferencia de conocimiento (Salgado, 2011)

Hace referencia a la contribucion voluntaria al ejercicio
institucional, sostén selectivo a la calidad del trabajo y
del tiempo, recursos institucionales, ayuda laboral y
usanza eficiente del tiempo (Salgado y Cabal, 2011).




4.5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de opinion sobre
Desempefio Laboral elaborado por Pedro Juan Auqui de la Cruz en el afo
2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

Categoria Calificacion

Indicador

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

Claridad El item requiere bastantes modificaciones o
El item se | 2. Bajo Nivel unamodificacion muy grande en el uso de las
comprende ’ palabras de acuerdo con su significado o por
facilmente es laordenacion de estas.
decir, su sintactica S ) dificacis ’f'
Anti . e requiere una modificacion muy especifica
y semantica son | 3 Moderado nivel deal 9 de los términos del | y esp
adecuadas. ealgunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
- Altlonive adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion l6gica con la
cumple con el criterio) dimension.
Coherencia . ) - . ~ . :
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana
relacion l6gica con acuerdo) conla dimensién.

la dimensién o

indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel)
midiendo.

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con
ladimension que esta midiendo.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
veaafectada la medicion de la dimension.

Relevancia
El item es esencial . . .
o importante. es 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
P ’ - Bajo Nive itempuede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. . . . .
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
comosolicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

e Primera dimensién: Desempeiio en la tarea

o Objetivos de la Dimensién: Medir el desempeio laboral a partir del
desempeno en la tarea.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Planeamiento

1. ¢Considera que
muestra capacidad de
realizar sus labores
debido a qué se
planifica el tiempo y
esfuerzo adecuado?

Planeamiento

2. ;Cree que tiene
calculado los
resultados de acuerdo
a los objetivos
establecidos por la
organizacion?

Planeamiento

3¢ Considera que la
planificacion de sus
actividades le permite
el Cumplimiento
oportuno de las tareas
asignadas?

conocimiento

4. ;Percibe que cuenta
con los conocimientos
necesarios para
realizar las actividades
asignadas sin
necesidad que lo
exijan?

Capacidades

5¢ Considera que tiene la
capacidad para enfrentar
actividades retadoras?

Habilidades

6. ¢ Percibe que tiene
las suficientes
habilidades para
desempefiar
eficientemente su
trabajo?

Técnicas

7. ¢Considera que
tiene la suficiente
practica para responder
a las exigencias de la
jornada laboral?

Segunda dimensién: Desempenio en el contexto.

o Objetivos de la Dimensién: Medir el desempeiio laboral a partir del

desempenio en el contexto.




Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

metas

8. ¢ Considera que se
preocupa por cumplir con
las tareas asignadas?

metas

9. ;Considera que las
metas asignadas son
coherentes?

metas

10. ¢ Considera que
impulsa el trabajo
colaborativo para lograr
las metas establecidas
por la organizacion?

Iniciativa

11. ¢ Considera que busca
nuevos desafios en su
centro de trabajo?

Iniciativa

12. ¢ Siente Ud., que
genera soluciones
innovadoras a los
problemas?

Capacitacion

13. ¢ Considera que su
jefe inmediato le sugiere
capacitarse para mejorar
su desempefio laboral?

Capacitacion

14. ; Cree que comparte a
sus colegas los
conocimientos adquiridos
en la capacitaciéon?

. Tercera dimensién: Desempefo organizacional

o Objetivos de la Dimensién: Medir el desempeio laboral a partir del

desempeno organizacional.

. . . . . Observaciones/
Indicadores ltem laridad | Coherencia | Relevancia -
¢ € C onhere e Recomendaciones
15. ¢ Considera que otros
. comparnieros de labores
Excesiva
L desarrollan tareas que 4 4 4
negatividad . it
no tienen relacion con las
funciones asignadas?
16. ¢ Considera que solicitar
Excesiva con reculr_refrlmla permiso A A A
negatividad personal influye en su
desempefio laboral?
17. ¢ Considera que
Excesiva cumple con los horarios
- : : 4 4 4
negatividad de trabajo establecidos

por la organizacion?




18. {Considera que otros
Acciones que | compaferos de labores

dafian la desarrollan tareas que 4 4 4
organizacion | no tienen relacion con las
funciones asignadas?
19. ¢ Se percibe que hay
Acciones que | colaboradores que utilizan
dafian la los recursos con otros fines 4 4 4

organizacion | diferentes a los objetivos
organizacionales?

20. s Considera que
presenta motivos

injustificados para 4 4 4
ausentarse de su
centro de trabajo

Acciones que
danan la
organizacion

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES SUFICIENTE Y APLICABLE

Opinién deaplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [

] Apellidos y nombres del juez validador: Mario Rolando Velasquez Milla
Especialidad del validador: Docente Universitario e Investigador Cientifico

Orcid: 0000-0001-9083-695X

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente Lima, 24 de junio de 2023

odimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,

esconciso, exacto y directo

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

Mario Rolando
Velasquez Milla
DNI 25605737



CARTA DE PRESENTACION
Senor: Dr. Pedro Grillo

RojasPresente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE
JUICIO DEEXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos
y asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa
de Maestria en Gestion Publica de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la
sede ATE, ciclo 2023 - |, aula A2, requiero validar los instrumentos con los
cuales se recogera la informacién necesaria para poder desarrollar mi
investigacion y con la sustentaré mis competencias investigativas en la
Experiencia curricular de Disefio y desarrollo del trabajo de investigacion.

El nombre de mis Variables es: Sindrome de Burnout y Desempefio Laboral;
y siendo imprescindible contar con la aprobacion de profesionales
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, se ha
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en
temas de gestion publica.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Formato de Validacion.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de
usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Pedro Juan Auqui de la Cruz
D.N.I. 06291560



Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los
instrumentos “Cuestionario De Opinién Sobre Sindrome de Burnout y
Desempeno Laboral de los Colaboradores en wuna Institucion
Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud 2023”. La
evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su
valiosa colaboracion.

1. D neral Ljuez:

Nombre del juez: Pedro Grillo Rojas

Grado profesional: Maestria () Doctor(X )

Area de formacion académica: Clinica (x) Social ()
Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia profesional: Médico Especialista en Administracion y Gestiéon en Salud

Institucion donde labora: Grupo Miraflores Barcelona Salud SAC

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ()

el area: Mas de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacion Investigador (asesor , Revisor y jurado de tesis)

Psicométrica:(si corresponde)

2 Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido de los instrumentos, por juicio de expertos.

3. Variable 1: Sindrome de Burnout

3.1. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o
inventario)

Cuestionario de Opinién sobre Sindrome De Burnout y Desempefio Laboral
de los Colaboradores en una Institucion Administradora de Fondos de
Aseguramiento en Salud.

Nombre de la Prueba:

Autor: Pedro Juan Auqui De La Cruz

. Propio realizado por el investigador
Procedencia: P P 9

Administracion: Sindrome de Burnout

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Ambito de aplicacién: Presencial




Significacion:

La variable Sindrome de Burnout, esta conformada por 3 dimensiones:
cansancio emotivo (compuesta por 9 items), despersonalizacién (5 items), y
falta de realizacién personal (6 items), el cual sera medido mediante el
cuestionario. El instrumento tiene como objetivo medir el Sindrome de
Burnout en los colaboradores de una Institucion Administradora de
Fondosde Aseguramiento en Salud 2023.




3.2 Soporte tedrico (describir en funcion al modelo teorico)

Escala/Area

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Es una condiciéon
psicoldgica con un tono
nocivo y persistente que
se forma a raiz de
situaciones estresantes
durante la ejecucion de
las actividades laborales
(Barja, 2020).

El valor final de medicién
se conforma en base a 5
categorias a las cuales se
le asigno una valoracion
del 1 al 5 de acuerdo a lo
que se indica en la
siguiente escala de Likert

(1) Nunca

(2) Casi nunca
(3) Aveces

(4) Siempre

(5) Casi siempre

Cansancio emotivo

Despersonalizacion

Falta de realizaciéon
personal

Es una situacion que se alcanza por el exceso de
trabajo con desgaste mental, que incluye en la
mayoria de casos, una carga asociada a la aceptacion
de conflictos, responsabilidades, estimulos cognitivos
0 emocionales adversos (Faria, 2004).

También se puede interpretar como un modo de
defensa del empleado porque esta demasiado absorto
en su tarea y cuando se da cuenta de que su
produccién ya no es la misma, siente que las
personas de su alrededor son los culpables, el
empleado muestra apatia, cinismo y aislamiento con
respecto a los demas, es una forma de reaccionar
ante el sentimiento de impotencia y desesperanza del
individuo (Yubillo, 2015)

Campos y Laureano (2021) refieren que en lo que
respecta a la despersonalizacion, esta incluye
actitudes personales que son en exceso negativas y
equivocadas, tales como la falta de un servicio y
atencion eficientes.

3.6. Pr ntacion

A continuaciéon, a usted le presento el

Cuestionario de Opinion sobre

Sindrome de Burnout y Desempefo Laboral de los Colaboradores en una
Institucion Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud elaborado
por Pedro Juan Auqui de la Cruz en el afno 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
E:ar'dagem e El item requiere bastantes modificaciones o
comprende 2. Bajo Nivel unamodificacion muy grande en (.el. uso de las
. palabras de acuerdo con su significado o por
facilmente, es

decir, su sintactica

laordenacion de estas.

ysemantica son
adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica
dealgunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.




COHERENCIA

El item tiene
relacion légica con
la dimension o
indicador que esta

1. totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

2. Desacuerdo
acuerdo)

(bajo

nivel de

El item tiene una relaciéon tangencial /lejana
conla dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la

midiendo. dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con
nivel) ladimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se
RELEVANCIA veaafectada la medicién de la dimension.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi
comosolicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel 4

Dimensiones del instrumento:

¢ Primera dimension: Cansancio emotivo

o Objetivos de la Dimension: Establecer la relaciéon entre el cansancio
emotivo y el desempeno laboral de los colaboradores en una Institucion
Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud

Observaciones/

Claridad .
Recomendaciones

Indicadores ftem Coherencia | Relevancia

1, Suele levantar agotado
para un nuevo dia de 4 4 4
trabajo?

Fatiga

2; Siente que las labores

Fatiga me estan desgastando?

3¢ Considera que las
actividades de trabajo
realizadas sobrepasan lo
exigido?

Fatiga

4;Las actuales
condiciones de trabajo
generan agotamiento
emotivo?

Agotamiento




Agotamiento

5¢ Al cierre de la jornada
laboral se siente un fuerte
agotamiento emocional?

Agotamiento

6¢ Siente que al cierre de
la jornada de trabajo se
llega al limite de las
posibilidades?

Agotamiento

7¢ Percibe un agotamiento
total por realizar las
actividades en el dia de
trabajo?

Frustracion

8. ¢ Siente una frustracion
por el trabajo realizado?

Frustracion

9¢ Percibe un clima
estresante con las
personas que trabaja?

« Segunda dimension: Despersonalizacion

o Objetivos

de la Dimension:

Establecer

la

relacion entre la
despersonalizacidon y el desempefio laboral de los colaboradores en una
Institucidn Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud 2023

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Desconsideracién

10. ¢ Siento que el trato
hacia los usuarios y
compaferos no son los
adecuados?

Desconsideracion

114 Percibe la falta de
preocupacion por los
problemas de los demas?

Autosabotaje

12 Percibe que la
organizacion donde
laboro esta produciendo
un desgaste emocional?

Autosabotaje

13¢ Los compafieros de
trabajo me culpan de las
situaciones problematicas
en la empresa?

Desvalorizacién

14 Siente una pérdida de
empatia con las
personas?

Tercera dimensién: Falta de realizacion personal

Objetivos de la Dimension: Establecer la relacion entre el falta de
realizacion personal y el desempeiio laboral de los colaboradores en una
Institucién Administradora de Fondos de Aseguramiento en Salud 2023.



. : . . . Observaciones/
Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones

15¢ Siento que mi

Desmotivacion desempefio laboral no es 4 4 4
efectivo?
164 Siento que mi

Desmotivacion desrqotwauon Se 4 4 4
relaciona con mi
desempefio laboral?
17. ¢ No me considero

Desmotivacion motivado después del dia 4 4 4
de trabajo?
18¢ Los problemas del

Irresolucion de trabajo no son tratados 4 4 4

problema con la suficiente calma
para resolverlos?

, 19¢ Percibo dificultad para

Irresolucion de ;
crear un clima agradable 4 4 4

problema .
en mi centro de labores?
20¢ Finalizado el dia

Desequilibrio laboral me encuentro 4 4 4
desmotivado?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): es suficiente y aplicable

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No

aplicable [ ]JApellidos y nombres del juez validador:

Grillo Rojas Pedro

Especialidad del validador: Administraciéon y Gestién En

SaludOrcid: 0000-0002-3640-8724

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: 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

Lima, 24 de junio de

2023

Pedro Grillo
Rojas
09644064




5. Variable 2: Desempeiio laboral

a. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala,

cuestionario oinventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Opiniéon Sobre Desempefio Laboral

Autor:

Pedro Juan Auqui De La Cruz

Procedencia:

Propio realizado por el investigador

Administracion:

Desempeno Laboral

Tiempo de aplicacion:

30 minutos

Ambito de aplicacién:

presencial

Significacion:

La variable, desempefio laboral estad conformada por 3 dimensiones:
desempefio en la tarea (compuesta por 7 items), desempefio en el contexto
(7 items) y desempefio organizacional (6 items), el cual sera medido
mediante el cuestionario. El instrumento tiene como objetivo medir el
desempefio laboral de los colaboradores en una Instituciéon Administradora
de Fondos de Aseguramiento en Salud 2023

b. Soporte tedérico (describir en funcion al modelo teorico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Desempefio Laboral

Es el resultado de la
conducta de los
trabajadores en cuanto a
los cargos que ocupen,
las potestades que
tengan, las funciones que
deban desempeniary las
diligencias que realicen
segun la dependencia u
organizacion y los
negocios que se
desarrollen entre ellos.
(Faria, 2004).

El valor final de medicion
se conforma en base a 5
categorias a las cuales se
le asigno una valoracion
del 1 al 5 de acuerdo a lo
que se indica en la
siguiente escala de Likert

(1) Nunca

(2) Casi nunca
(3) Aveces
(4) Siempre

(5) Casi siempre

Desempefio
en la tarea

Desempeio
en el
contexto

Desempeio
organizacion

Implica la perspicacia y habilidad técnica direccionadas
al trabajo y especificidades afines, y esta conformada
por las capacidades, inteligencia y habilidades del
colaborador asimismo toma de decisiones informada,
rigor organizacional y de planificacion, disposicion para
solucionar dificultades, discernimiento técnico y
produccién, orientacién tanto en la cantidad como en la
calidad del trabajo (Salgado y Cabal, 2011).

Significa que las habilidades colaborativas no son
unicas, estan relacionadas con actitudes hacia la
alineacion a metas y resultados, la autonomia, el
compromiso organizacional, la contribucion, la
correspondencia y el compartir con otros, asimismo de
la transferencia de conocimiento (Salgado, 2011).

Hace referencia a la contribucion voluntaria al ejercicio
institucional, sostén selectivo a la calidad del trabajo y
del tiempo, recursos institucionales, ayuda laboral y
usanza eficiente del tiempo (Salgado y Cabal, 2011).




c. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de opinién sobre
Desempefio Laboral elaborado por Pedro Juan Auqui de la Cruz en el afo
2023. De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los
items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
Claridad El item requiere bastantes modificaciones o
El itemse 2. Bajo Nivel unamaodificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por
faciimente. es laordenacion de estas.
decir, su sintactica . e, .
y semantica son 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica
adecuadas - Moderado nive dealgunos de los términos del item.

4 Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

- Alto nive adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion l6gica con la
cumple con el criterio) dimension.

Coherencia ] ) - i ~ ] ]
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana
relacion logica con acuerdo) conla dimension.
la dimension o El ftem i i Jerad I
indicador que esta . | item tiene una relacion moderada con la
midiendo. 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con

nivel) ladimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se
. ) P veaafectada la medicion de la dimension.

Relevancia

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

El item tiene alguna relevancia, pero otro

2. Bajo Nivel itempuede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
comosolicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

e Primera dimensién: Desempeiio en la tarea

o Objetivos de la Dimensiéon: Medir el desempefio laboral a partir del
desempeno en la tarea.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Planeamiento

1. ¢ Considera que
muestra capacidad de
realizar sus labores
debido a qué se planifica
el tiempo y esfuerzo
adecuado?

Planeamiento

2. ;Cree que tiene
calculado los resultados
de acuerdo a los objetivos
establecidos por la
organizacion?

Planeamiento

3¢ Considera que la
planificacion de sus
actividades le permite el
cumplimiento oportuno de
las tareas asignadas?

conocimiento

4. ;i Percibe que cuenta
con los conocimientos
necesarios para realizar
las actividades
asignadas sin
necesidad que lo
exijan?

Capacidades

5¢Considera que tiene la
capacidad para enfrentar
actividades retadoras?

Habilidades

6.¢ Percibe que tiene las
suficientes habilidades
para desempenar
eficientemente su
trabajo?

Técnicas

7.;Considera que tiene la
suficiente practica para
responder a las
exigencias de la jornada
laboral?

Segunda dimensién: Desempeio en el contexto.

o Objetivos de la Dimensién: Medir el desempeiio laboral a partir del

desempeno en el contexto.

. " . . . Observaciones/
Indicadores ltem Claridad Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
8.;Considera que se
preocupa por cumplir con
metas las tareas asignadas? 4 4 4




metas

9.¢;Considera que las
metas asignadas son
coherentes?

metas

10.¢Considera que
impulsa el trabajo
colaborativo para lograr
las metas establecidas por
la organizacién?

Iniciativa

11.¢;Considera que busca
nuevos desafios en su
centro de trabajo?

Iniciativa

12.;Siente Ud., que
genera soluciones
innovadoras a los
problemas?

Capacitacion

13.¢;Considera que su jefe
inmediato le sugiere
capacitarse para mejorar
su desemperio laboral?

Capacitacion

14.; Cree que comparte a
sus colegas los
conocimientos adquiridos
en la capacitacion?

. Tercera dimension: Desempeiio organizacional

o Objetivos de la Dimensién: Medir el desempeio laboral a partir del

desempeno organizacional.

. . . . . bservaciones/
Indicadores ltem Claridad Coherencia | Relevancia Obse e
Recomendaciones
15.¢Considera que otros
. companieros de labores
Excesiva
L desarrollan tareas que 4 4 4
negatividad - -
no tienen relacion con las
funciones asignadas?
16.¢,Considera que
Excesiva sollcr_tar con reculrre]:ma A A A
negatividad permiso personal influye
en su desempenio laboral?
17.;Considera que
Excesiva cumple con los
L horarios de trabajo 4 4 4
negatividad .
establecidos por la
organizacion?
18.;Considera que
. otros compafieros de
Acciones que
= labores desarrollan
dafian la 4 4 4

organizacion

tareas que no tienen
relacion con las
funciones asignadas?




19.¢Se percibe que hay

i laborador ilizan
Acciones que colaboradores que utiliza

daren'a | o2 eusoscnones |y oo
organizacion o
objetivos

organizacionales?

20.;Considera que
presenta motivos

injustificados para 4 4 4
ausentarse de su
centro de trabajo

Acciones que
dafan la
organizacion

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES SUFICIENTE Y APLICABLE

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: GRILLO ROJAS PEDRO
Especialidad del validador: ADMINISTRACION Y GESTION EN

SALUDOTrcid: 0000-0002-3640-8724

Lima,24 de junio de 2023
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente
odimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
esconciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension f
ZRM
Pedro Grillo
Rojas
0964406

4



BASE DE DATOS PARA LA PRUEBA DE

ANEXO 6

FIABILIDAD

DESEMPENO LABORAL

SINDROME DE BURNOUT

DESEMPENO
ORGANIZACIONAL

16

20

19

18

17

15

DESEMPENO EN EL CONTEXTO

14

13

12

11

10

DESEMPENO EN LA TAREA

7 |8 |9

6

FALTA DE REALIZACION
PERSONAL

20

19

18

17

16

15

DESPERSONALIZACION

14

13

12

11

10

CANSANCIO EMOTIVO

5

3|4

2

Part.

10
11

12
13

14
15

16
17
18
19
20




rs

BASE DE DATOS PARA EL ANALISIS

ANEXO 7

e

ESTADISTICO

DESEMPENO LABORAL

SINDROME DE BURNOUT

DESEMPENO
ORGANIZACIONAL

16

20

19

18

17

15

DESEMPENO EN EL CONTEXTO

14

13

12

11

DESEMPENO EN LA TAREA

1

7 |8 |9 |10

6

FALTA DE REALIZACION
PERSONAL

19 | 20

18

17

16

15

DESPERSONALIZACION

10

14

13

12

11

CANSANCIO EMOTIVO

1

4141444

Part.

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33




3

4

4
4

4

5

4
2

5

2

4 |5 |4

4 14 |4

4 |4 |43

4 |4 |43

4 |4 |43

4 |4 |a]a
4 |4 |43

5

5

4 |4 |43

4 |4 |a]a

4 |4 |a]a

4 14 |5 |4

4 |4 |43

4

4

4
4
4

4
4

4

4

4

4

4 [4 (4 (4145

4

4

4

3

4 14 (4 (414 |4

4 14 (4[4 (414 |4

4 14 (4[4 (414 |4

4

4[4 1414141414 (4]3

4 141414144 (4|44

3

2

4]a

3

41414

73

74
75

76
77
78
79
80
81

82

83

84
85

86
87
88
89
90
91

92
93

94
95

96

97

98

99

100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111




3

4

4 |5 |4

5

4|44 lala

4 |4

2

4

4 14 14141414143

3

2

alalalala

112
113
114
115
116
117
118
119






