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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar de qué manera el
desempefio laboral se relaciona con el sindrome de burnout del &rea deportiva de una
municipalidad de la provincia de Trujillo, 2023. Metodologia: Fue de tipo basica de
disefio no experimental descriptivo correlacional. La poblacion quedé conformada por
30 servidores publicos de una municipalidad de Truijillo. Para la recoleccion de datos
se empledé un cuestionario validado por juicios de expertos para la variable
independiente y la variable dependiente fue validada internacionalmente. En cuanto a
los resultados obtenidos fueron: El 6,67% de los servidores publicos estdn muy en
desacuerdo, el 6,67% estan en desacuerdo, el 20,00% no sabe, el 26,67% estan de
acuerdo y el 40,00% estan muy de acuerdo. Mientras el 6,67% de los servidores
publicos siente que nunca presentaron un agotamiento emocional, el 30,00% siente
gue algunas veces al afio presentaron un agotamiento emocional, el 40,00% siente
gue algunas veces al mes presentaron un agotamiento emocional, el 20,00% siente
gue algunas veces a la semana presentaron un agotamiento emocional y el 3,33%
siente que diariamente presentan un agotamiento emocional. Se concluyé: El
desemperio laboral y el sindrome de burnout del area deportiva de una municipalidad
de la provincia de Trujillo no guardan relacion, pues su nivel de significancia 0.480 es
mayor a 0.05, esto quiere decir que el desempefio laboral y el sindrome de burnout no

influyen significativamente.

Palabras Clave: Desempefio laboral, sindrome de burnout, trabajadores,

municipalidad.



ABSTRACT

The main objective of this research was to determine how job performance is related to
burnout syndrome in the sports area of a municipality in the province of Trujillo, 2023.
Methodology: It was of a basic type of non-experimental descriptive correlational
design. The population was made up of 30 public servants of a municipal public
management. For data collection, a questionnaire validated by expert judgments was
used for the independent variable and the dependent variable is internationally
validated. Regarding the results obtained, they were: 6.67% of public servants strongly
disagree, 6.67% disagree, 20.00% do not know, 26.67% agree and 40 00% strongly
agree. While 6.67% of public servants feel that they never presented emotional
exhaustion, 30.00% feel that they presented emotional exhaustion a few times a year,
40.00% feel that they presented emotional exhaustion a few times a month, 20.00%
feel that they have emotional exhaustion a few times a week and 3.33% feel that they
have emotional exhaustion daily. It was concluded: The work performance and the
burnout syndrome of the sports area of a municipality in the province of Truijillo are not
related, since its significance level 0.480 is greater than 0.05, this means that the work
performance and the burnout syndrome do not influence significantly.

Keywords: Work performance, burnout syndrome, workers, municipality.



INTRODUCCION
Actualmente, existe un problema importante a nivel mundial, sobre la feroz

competencia por el empleo y la estabilidad laboral, asi como las diversas
demandas laborales, la globalizacion y el cambio constante, trayendo como
consecuencia agotamiento emocional, angustia, trastornos de alimentacion y
suefos alterados, por ende, esto repercute en el estado de la salud mental del ser
humano. Moreira (2020). Por otra parte, las repercusiones de los avances
tecnoldgicos ayudan a los trabajadores tener las facilidades para cumplir sus
desempefios encomendados por la institucién, sin embargo, a consecuencia de
estar varias horas frente a un computador se prolonga el agotamiento emocional
hasta convertirse en un estrés cronico o sindrome de burnout. Salinas et al. (2021).
Es por ello, que el empleado puede desarrollar un nivel alto de estrés laboral,
puesto que, si no recibe una atencién adecuada, puede convertirse en un sindrome
cronico, que a su vez puede impedir que realice su trabajo de forma correcta. En
consecuencia, afecta emocionalmente y socialmente. (OIT- Organizacion
Internacional del trabajo, 2016).

El organismo mundial de la salud (OMS) ostenté que, en el 2013, el 5 % y
10% delos trabajadores de los paises en mejora, poseen un servicio de salud y, el
20 % y50% de los obreros de los paises industrializados, poseen dicho servicio,
dando aentender, que los individuos a la hora de presentar cuadros de estrés, son
atendidos de manera oportuna, lo que figura que el servicio laboral del empleado
no se vera afectado significativamente. Segun la Organizacion Internacional del
trabajo en el 2016 manifesté que, en el continente europeo en el pais de Finlandia,
los datos que manejan con respectosa los trabajadores que presentan sintomas
de estrés, dolor corporal, ansiedad, trastornos del suefio abordan el 50% de estos
estados de salud; por otra parte, el 7% sufren de fatiga severa, por lo que
demuestran trabajo, fatiga e incomodidad. Esto reduce la productividad y el
rendimiento laboral. (Organizacion Internacional del trabajo, 2016). De modo que

en el Reino unido de cada 10, solo 3 trabajadores



experimentan problemas de salud relacionados con el sindrome del agotamiento.
(Organizacion Internacional del trabajo, 2016). Este estrés posterior es conocido
como “sindrome de burnout”, también acreditado como sintomatologia del estrés
profesional, es una condicion angustiosa que se desarrolla como reacciéon a
situaciones de estrés cronico que enfrentan los compafieros en situaciones
estresantes relacionadas con su labor. Tomaz et al. (2020).

Por otro lado, en América latina hallaron que el 76% de trabajadores
experimentanestrés cronico. Siendo esto, de cada 10 personas 8 padecen el
sindrome de burnout. (Revista América Economia de Argentina). Por otra parte,
antes de la COVID-19, México tenia una alta fatiga por estrés laboral, afectando al
menos al 75% de los trabajadores, de acuerdo al IMSS. Superaba los niveles de
China (73%) y Estados Unidos (59%). Lozano (2023).

El sindrome de burnout es también conocido como un sindrome
tridimensional, locual significa un estado de debilidad emocional, intelectual y
fisica; siendo resultante de la exposicion prolongada de los trabajadores a
exigencias que amenazan su bienestar. (Lauracio,2020, y Sampaio et al. (2022).
De modo que este sindrome presenta sus propias caracteristicas, los cuales son:
El agotamiento o cansancio emocional: que es la carencia de energia y la
sensacion de escasez de recursos, frustracion y tension al percibir la ausencia de
energia. La despersonalizacion o deshumanizacion: Es la insensibilidad y cinismo
hacia los usuarios del servicio, asi también, irritabilidad hacia todo lo concerniente
a motivacion e interaccion con los demas, sean estos compafieros o clientes. Esto
conlleva al absentismo laboral. Que es la falta de realizacion personal: Siendo la
descalificacion o el propio trabajo, que evita la interaccién con las personas, donde
no hay soporte para trabajar bajo presion, pero hay una disminucion en su
productividad. Carencia de gratificacion personal. Esta percepcion negativa de si
mismo afecta la eficacia del trabajo y su interaccién con los demas. (Maslach y

Jackson, 1986) corroborado por (Amaya, 2022 y Loaiza, 2019).



Por otro lado, la evaluacion del desempefio laboral es sin duda fundamental
para cualquier organizacion o empresa porque toda organizacion entiende y
conoce losresultados de trabajo y produccion de cada empleado, este trabajo
siempre ha sido muy complejo; tanto que, muchas veces la evaluacion de este
desempefio es subdptima, por lo que puede ser un problema si no conoces el nivel
de desemperio de la empresa. (Rodriguez et al. 2020) y (Prentice,2019). Debido a
esto, se han desarrollado e ideado varios métodos para lograr este objetivo. Por lo
tanto, cadaidentidad que tiene las organizaciones empresariales, el trabajador
debe adaptarse a los enfoques o disefios que tienen las empresas en entorno al
desempeiio laboral con el desenlace de optimizar la eficacia de gestion. (Carrera
et al, 2021 y Kundu et al,2019). Es por ello que, las metas trazadas estan ligadas
al desempefo de tareas que son trabajos organizados que el empleado intenta
resolver con profesionalismo, mostrando habilidades y actitudes aprendidas en su
adiestramiento profesional. Alvarez (2019). También al desempefio contextual que
se refiere a aquellos comportamientos que ayudan a alcanzar las metas
organizacionales al promover mejoras en el entorno tanto psicolégico como social
y organizacional en el que se realiza el trabajo. (Rodriguez et al. 2020). Entonces,
Céardenas (2017), explica que el desempefio laboral, depende no solo del estandar
de energia, sino también, de la capacidad del individuo y la percepcion del rol.

Con respecto, el sindrome de burnout, es considerado un mal en la salud,
siendo esto; un nivel negativo en el entorno laboral y social, que afecta claramente
el servicio y el rendimiento de la empresa y, por ende, de toda la sociedad. La falta
de prevencion y tratamiento del burnout afecta a la plantilla y reduce la produccion,
lo que se refleja en el desempeiio de cada colaborador. (Consuelo, 2018).

De acuerdo con Fernandez (2010) las primordiales secuelas del sindrome de
burnout se manifiestan en la distribucion del trabajo de los colaboradores,
principalmente en el desempefo del trabajo, pues se relaciona directamente con
la productividad y calidad del trabajo de los colaboradores en la organizacion. Las

consecuencias de que los trabajadores experimenten burnout se distinguira



claramente reflejadas en la falta de productividad y disposicion para trabajar en
una organizacion.

El 72% de los peruanos sufre este sindrome, mayormente por exceso de
trabajo (24%), falta de claridad en su rol laboral (17%), presion laboral (14%),
maltrato desuperiores (14%), falta de tiempo (12%), sentirse incompetente para
cumplir con las demandas (11%) y falta de identificacion con la organizacion (8%).

Cabe mencionar que el sindrome de burnout es catalogado como una
enfermedad profesional producto de la prolongacion del trabajo continuo, esta
enfermedad entr6 en vigencia a partir del primero de enero del 2022 por la
organizacion mundialde la salud. (Agea, 2022).

Por lo expuesto en los parrafos precedentes se ha determinado el problema
general siguiente ¢De qué manera el desempefio laboral se relaciona con el
sindrome de burnout del area deportiva de una municipalidad de Trujillo, 20237?,
siendo los problemas especificos los siguientes: De qué manera el desempefio de
tareas se relaciona con el sindrome de burnout del area deportiva de una
municipalidad de Trujillo, 2023. De qué manera el desempefio contextual se
relaciona con el sindrome de burnout del area deportiva de una municipalidad de
Truijillo, 2023.

El presente trabajo de investigacién se justifica, porque la bibliografia
encontrada existente, demuestra que puede existir la relacién entre el desempefio
laboral y el sindrome de burnout. Es por ello, que nace el interés de realizar dicho
estudio porque hasta el momento no se ha aplicado evaluaciones en dicha
institucion deportiva. Debido que hasta la fecha se ha presenciado que los
servidores publicos tienen inconvenientes en el desempefio laboral, puesto que,
existen malas condiciones de trabajos, lo cual conlleva algun tipo de estrés y en el
peor de los casos algun estrés cronico o también llamado el sindrome del burnout;
es asi que, esto repercute en las tomas decisiones importantes en la institucion
deportiva municipal. De modo que, después de indagar: se puso en conocimiento
sobre las variables estudiadas de manera tedrica y conceptualmente, lo cual,
servirhA como referencia para investigaciones similares que busquen dar
continuidad en el tiempo.

Después de detallar la realidad problematica se plante6 los siguientes
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objetivos: Objetivo General: Determinar de qué manera el desempefio laboral se
relaciona con el sindrome de burnout del area deportiva de una municipalidad de
Trujillo, 2023. Y como objetivos especificos tenemos: De qué manera el
desempefio de tareas se relaciona con el sindrome de burnout del area deportiva
de una municipalidad de Trujillo, 2023. De qué manera el desempefio contextual
se relaciona con el sindrome de burnout del area deportiva de una municipalidad
de Truijillo, 2023.

Por otra parte, esta investigacién presenta la hipétesis general siguiente:
Hipdtesis General: El desempefio laboral se relaciona con el sindrome de burnout
del area deportiva de una municipalidad de Trujillo, 2023. También presenta
Hipotesis Especificas: De qué manera el desemperio de tareas se relaciona con el
sindromede burnout del &rea deportiva de una municipalidad de Trujillo, 2023. De
qué manera el desempefio contextual se relaciona con el sindrome de burnout del

area deportiva de una municipalidad de la provincia de Truijillo, 2023.



MARCO TEORICO

A nivel internacional, para Loaiza. (2021) El burnout se presenta de varias formas,
como agotamiento emocional, despersonalizacion y baja satisfaccion personal,
especialmente en personas que interactian directamente con personas gue tienen
que tomar muchas decisiones y en ambientes laborales que generan estrés
cronico, a su vez también afectando el desempefio de sus labores administrativas,
tanto en el ambito del desempefio de las tareas, ambiente laboral y el
comportamiento laboral improductivo. El fin de esta investigacion fue determinar
como el burnout afecta el desempefio de la gestion del talento en la Federacion
Deportiva Chimborazo. Utiliz6 el método cuantitativo de tipo descriptivo. La
poblacién de estudio es de 21 empleados en sus areas administrativas. La técnica
gque empled para la recopilacion de datos fue el uso de dos cuestionarios, el
Inventario de Burnout de Maslach (MBI) y el Inventario de Desempefio Laboral de
Koopmans et al. (2014), y el proceso de datos se realizé mediante el software
SPSS. Se encontr6 como resultado el nivel de estrés que méas afectd a los
sindromes de burnout entre los empleados encuestados: satisfaccion personal

(48) y despersonalizacion (23), donde el percentil alto y medio (37) fue el
agotamiento emocional. En el desempefio administrativo, el 95% calificé alto el
desemperio de las tareas; en desempefio situacional, el 100% fueron evaluados
regularmente por toda la poblacion de estudio; y en la realizacién de trabajos
improductivos, el 71% recibié una evaluacién justa. Dado que se ha demostrado
que el estrés afecta al 42% de los trabajadores. Es por ello, que se recomiendan
talleres psicoeducativos con profesionales de la salud mental con un enfoque de
tratamiento preventivo para atenuar este problema.

Para, Najera (2019) su estudio “Sindrome de Burnout y su impacto en el
trabajo de un grupo de empleados en una empresa manufacturera” donde el
objetivo fue equilibrar las posibles causas del sindrome de burnout y su aparicion.
El método empleado fue no experimental. Esto permitié recolectar informacion de
las variables. Los resultados permiten medir el agotamiento emocional, la
despersonalizacion personal. Cumplimiento relacionarlos con los logros y

resultados del trabajo. Se concluyd que la aplicacion del test no guarda relacion



con las variables a estudiar. Comprobandose que los empleados no han sufrido
con el sintoma del burnout y su mal desempefio se debe a otras causas. Entonces
se recomienda que la empresa debe tomar medias en el asunto para levantar el
rendimiento de sus trabajadores.

Por otro lado, segun Engelen et al. (2019) mencionan que: el desempefio

laboral incluye las caracteristicas individuales del empleado, que son las més
importantes: las competencias, habilidades, necesidades y caracteristicas
interactdan con la naturaleza de la funcién y la organizacién para crear beneficios
de comportamiento que pueden influir en los resultados. Asi también, Barros et al.
(2019) definen estetérmino como el nivel de desempefio alcanzado por los
empleados de una organizacion durante un periodo de tiempo; corresponden a
funciones observablesy medibles. De manera similar, Stoner (1990) afirma que el
desemperio laboral "esla forma en que los miembros de la organizacion trabajan de
manera efectiva para lograr un objetivo comudn, siguiendo reglas basicas
predeterminadas” (p. 13); corroborado por Guevara (2016).
Segun Quero et al. (2014), el desempefio laboral se refiere al nivel de desempefio
gue alcanzan los empleados en el desempefio de las tareas asignadas, lo que a
su vez afecta el éxito de las metas y objetivos organizacionales, asi como de los
empleados, se debe reconocer que su funcion es optimizar la productividad en un
periodo de tiempo determinado. Para Robbins (2001), el tema depende de las
habilidades que necesitan los empleados para desempefiar sus tareas de manera
efectiva, por lo que es necesario estudiar sus perfiles. Para Story. (2019) menciona
gue, los empleados realmente tienen la capacidad de asumir la responsabilidad de
su desempefio mientras reciben comentarios sobre su desenvolvimiento dentro de
su trabajo asignado.

Con respecto a la variable independiente Desemperio laboral, podemos citar
a Olivera et al. (2021) y Robbins (2013) quien lo define como el proceso de
determinar el nivel de éxito de un empleado en la realizacion de una tarea o el
logro de una meta especifica. De similar idea tiene Chiavenato (2009) debido que
explica que es un servicio laboral como el procedimiento de un empleado en la

indagacién de metas instituidas; forma una estrategia personal para alcanzar



metas. Por esta razdn, se considera que un empleado es altamente productivo si
realiza una contribucién significativa para el logro de las metas. Por otra parte,
desde el campo de la salud, (Perreira et al, 2022 y Espina,2005) define el
desemperio laboral como el comportamiento real de los empleados desde los
aspectos profesionales y técnicos, asi como las relaciones interpersonales
creadas durante la realizacion del proceso, que finalmente tienen un impacto
significativo sobre salud y la calidad del ambiente de trabajo.

Por otro lado, tenemos a Maldonado et al. (2010) lo cual definen el
desempeiio laboral como “una evaluacion de como los miembros universitarios
realizan su trabajo mediante el cumplimiento de los contratos de compra de bienes
y servicios respetando las reglas del juego establecidas por los estatutos
aplicables”.

Para, Motowidlo (2003) define el desempefio laboral como “el valor total
esperado de la organizacién de eventos conductuales de individuos individuales
en un periodo de tiempo dado” (p. 13). Después de todo, el desempefio efectivo
también aumenta la productividad, y esto se aplica a la gente comun (Guevara,
2016). Es por ello, el desempefio laboral, se basa en las circunstancias en la que
se encuentran los individuos, la cual es analizada a través del rendimiento laboral;
y en consecuencia se toman decisiones gerenciales para el bien comun de la
empresa. (Espina, 2005) corroborado por Lumbreras et al. (2020). De modo que el
desempeiio laboral presenta sus dimensiones, las cuales son: El desempefio de
tareas, son trabajos organizados que el empleado intenta resolver con
profesionalismo, mostrando habilidades y actitudes aprendidas en su
adiestramiento profesional. (Salazar, 2019).

También desempefio contextual, se refiere a aquellos comportamientos que
ayudan a alcanzar las metas organizacionales al promover mejoras en el entorno
psicolégico y/o social y/u organizacional en el que se realiza el trabajo. (Rodriguez
et al. 2020).

Continuando con las teorias relacionadas al tema, tenemos a la variable
dependiente: sindrome de burnout, que fue puesto en practica por el Psiquiatra
Herbert Freudenberger desde 1971 a 1986, donde observo, analizo y describio las

conductas de los trabajadores hacia los pacientes de un centro de rehabilitacion
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en donde él laboraba, tales conductas apaticas e irritables (Antonilez.2019). Por
otro lado, la profesora Christina Maslach tres afios méas tarde en un convenio de
Psicélogos (Asociacidbn Americana de Psic6logos) puntualizé al SB como el estrés
cronico, producto de la carga laboral. (Mendieta.2018).

Segun Carlin (2014), el modelo de estimulo, el cual se basa en la
investigacion inicial de Cannon (1929), quién fue, en lo que respecta a estudios de
estrés uno de los primeros, en el cual se expresa que el cuerpo requiere conservar
un estadode equilibrio. Si alguna circunstancia altera el equilibrio interno del
cuerpo, éste inicia su proceso de homeostasis, es decir, de devolucion del
equilibrio. Determinadas circunstancias causan emociones como la ira o el miedo,
que resultan negativas. Estas estimulan el sistema nervioso simpatico
ocasionando hormonas en cantidades anormales, y predisponen al organismo
para combatir o evadirse. Los modelos teoricos del estrés laboral expresan que en
el trabajo cotidiano muchas experiencias son asimiladas como estresores, y son
relacionadas con crénicas reacciones de distrés, contribuyendo de esta forma con
el riesgo de enfermedades. Perez et al. (2017).

Para Dalva (2016) sefiala que el burnout resalta las manifestaciones
psicolégicasde los trabajadores y es asi que el sindrome es considerado como un
tipo de estrésmas especifico; cabe sefalar que la edad es un papel importante en
cuanto se refiere al estrés. Rozman et al. (2019).

De modo que, ahora describiremos las dimensiones, lo cual constituye al
sindromede burnout; se clasifica en tres dimensiones segun Maslasch y Jackson
en 1986: La primera dimension es: el agotamiento o cansancio emocional, que
quiere decir, carencia de energia y una sensacion de escasez de recursos,
frustracion y tensidnal percibir la ausencia de energia. La segunda dimension es: la
despersonalizaciéno deshumanizacion, que quiere decir, insensibilidad y cinismo
hacia los usuarios del servicio, asi también, irritabilidad hacia todo lo concerniente
a motivacion e interaccion con los demas, sean estos comparieros o clientes. Esto
conlleva al absentismo laboral. Y finalmente la tercera dimension: falta de
realizacion personal, que quiere decir, descalifican el propio trabajo, evita la
interaccion con las personas, no hay soporte para trabajar bajo presion, hay una

disminucion en



su productividad. Carencia de gratificacion personal. Esta percepcion negativa de
si mismo afecta la eficacia del trabajo y su interaccién con los demas. (Maslach y
Jackson, 1986) corroborado por Sigurdardéttir et al. (2022).

El ente Mundial de la Salud (2019), el “burnout” actualmente no es una
condiciobn médica, sino que se considera un sindrome infratratado o subtratado
derivado delestrés laboral cronico. Por otro lado, en el marco tedrico, el desempefio
laboral esun concepto que hace referencia a la forma en que los empleados
realizan sus actividades laborales. Aunque aun existen diferencias en cuanto a la
definicidn, existe consenso respecto a su importancia en el desempefio y éxito
organizacional(Céardenas, 2015).

El Sindrome de Burnout o "sindrome del trabajador quemado" hace mencién
al estrés cronico en el trabajo. En consecuencia, se refleja en el estado mental y
fisicode la cual, hace que el individuo cambie el caracter. Maslach y Jackson (1981)
sobre las dimensiones: despersonalizacién, baja satisfaccion personal vy
agotamiento emocional se presenta en las relaciones interpersonales”. Rasool et
al. (2020). Por otro lado, el concepto de desempefio laboral en el marco filoséfico
se denominé descripcién de puestos en una primera etapa, posteriormente se
convirtié en una herramienta para medir el correcto funcionamiento de cada puesto
en el area de produccion, actualmente el desempefio laboral es la piedra angular
del desarrollo organizacional, la eficiencia y el éxito. Fue utilizado a finales del siglo
XIX en la primera fase del desarrollo del espectaculo (Naranjo, 2012). Strauss
(1981), citado por Herrera (2016), enfatiza la importancia de los eventos y los
beneficios de que los oficiales reporten a los subordinados en momentos
especificos, y posteriormente surgio la necesidad de organizar grupos en Estados
Unidos en el manejo de las armas de guerra, cada uno debe tener asignada su
posicién de acuerdo con la fuerza fisica que demuestre; En este sentido, se cita a
Iranzo (2017), periodo en el que se empezo a evaluar el desemperfio laboral, pero
si aun no sabes el nombre, se denomina descripcion del puesto. Asi, Cuello (2020)
afirma que el concepto de desemperio laboral se originé en EE. UU a inicios del
siglo XX y se ejecutd los vendedores empleados por el gobierno por primera vez;
Al igual que el ejército de los EE. UU., Owen (Montenegro, 2019) fue uno de los
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pioneros en el uso del término “ejecucion del trabajo”, utilizando un método que
consistia en asignar gerentes a cada empleado para informar la asignacién de
colores expresivos horizontalmente. En cuanto al siguiente paso, Méndez (2017)
sefala que a lo largo de los afios, el concepto de desempefio laboral se ha
convertido en una herramienta para evaluar a cada puesto en el area de
produccién y ver si esto funcionando correctamente, sin olvidar que los
trabajadores deben conocer su nivel de eficiencia con base en los resultados
obtenidos sintiéndose seguros y valorados en la empresa ya su vez ser modelos
para el resto de trabajadores que no cumplen los estandares dentro de la
organizacion. Asimismo, Flores (2007) tiene una idea diferente a otros autores
anteriormente citado, porque, con respecto al desempefio laboral y la experiencia
vividas por estos individuos es de suma importancia ante cualquier prueba
estandarizada internacionalmente; es decir, cada experiencia vivida en el entorno
laboral por el ser humano es totalmente diferente, es por ello, que Flores (2007) se
basa en la préactica. Por tal razén, Pedraza et al. (2017) afirman que la piedra
angular de la eficacia y el éxito en una empresa es el desempefio laboral, ya que
esto, sirve como un termémetro para evaluar el rendimiento de sus colaboradores;
en este sentido, los comportamientos del individuo son evaluados mediante la
observacion de acuerdo de sus acciones tomadas en su quehacer laboral y esto
denota un rango positivo en la contribucion de la empresa. Sin embargo, Robbins
(2004) tiene otro concepto sobre la dimension anteriormente citada, donde
relaciona la organizacion y coordinacion de actividades, que en conjunto dan forma
al comportamiento de quienes intervienen en el proceso productivo. Sin embargo,
para Maslach y Jackson de 1981, consideraban que esta problematica sobre las
terminologias del estrés emocional crénico que es caracterizado por agotamiento
emocional, disminucion de los logros personales y despersonalizacion. Fernandez
et al. (2006).

A continuacion, se detalla cada variable en el contexto del marco etimologico
y a su vez se desplazara cada palabra con el fin de hallar el significado de su
procedencia; con respecto al Desempefio / laboral (primera variable) y Sindrome /

Burnout (segunda variable). Por lo tanto, Desempefio: tiene como prefijo: “des” =
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“‘de arriba hacia abajo”, “in = “hacia dentro” y finalmente “pigno” = “prenda”.
(Definicion.de., s. f.). Y Laboral: Proviene del latin “laborales” cuyo significado es
"relativo al trabajo”. (Definicion.de., s. f.). Por otra parte, el Sindrome: Deriva del
prefijo “sin” = “juntos”, y “drome” = “aparecen”. (National Human Genome., s.f.). Y
Burnout: “Burn” que significa “quemar” y “out” sig. “hacia afuera”. (Prefijos., s.f).

En lo que concierne en el marco legal, esta investigacion de acuerdos a las
variables estudiadas se basa en la Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo N°.
29783. Dicha normativa, se promulgo el 20 de agosto de 2011 por el presidente
Ollanta Moises Humala Tasso, donde se conceptualizd, que los riesgos laborales
se deben de prevenir mediante una cultura objetiva y de interés nacional. Por tal
razon, los primeros en poner el ejemplo son los empresarios, puesto que ellos
cuentan con la logistica necesaria para la prevencion de cualquier indole que
suscite con respecto al entorno laboral. Asi también, la supervision del estado, la
cooperacion de los trabajadores y sus sindicatos que, a través del didlogo social,
vele por intereses del bien comuan, la comunicacién y el acatamiento de las normas
en esta materia.

Por otro lado, el desempeiio laboral se basa en el Sistema Nacional de
Gestidn deRecursos de la cual se desagrega en siete subsistemas, uno de ellos es
la Gestionde Rendimiento cuyo proceso es la evaluacién de desempefio. (Ley del
Servicio Civil N°. 30057).
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METODOLOGIA

3.1. Tipoyd

isefio de investigacion

3.1.1. Tipo de Investigacion: De tipo cuantitativa basica. CONCCYTEC
(2018).
3.1.2. Disefio de Investigacion:

Disefio no experimental: Las variables estudiadas no se han
modificado en su realizacion, lo cual esto permite tener datos
véalidos. Ademas, en estudio se utilizo el disefio Descriptivo
correlacional, porgue permitira examinar la relacién entre dos
variables, dando a conocer si ambas son asequibles en una

misma unidad de estudio. (Hernandez, 2014).

Figura: N° 1: Disefio de Investigacion

01

v |
r

0‘2

Doénde:

M: Servidores publicos de una gerencia publica municipal.
O1: Desempeiio laboral

02: Sindrome burnout

r: Coeficiente de Correlacion
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3.2. Variables y operacionalizacion:

Variable independiente: Desempefio laboral.

Para Aguila (2013) considera que el desempefio laboral es todo
‘comportamiento individual orientado hacia el logro de las metas
organizacionales, por lo que es un valor deseable para las organizaciones
porque representa el nivel de efectividad organizacional futura” (p.60).

De modo que el desempefio laboral presenta sus dimensiones, las
cuales son: El desempefo de tareas, son trabajos organizados que el
empleado intenta resolver con profesionalismo, mostrando habilidades y
actitudes aprendidas en su adiestramiento profesional. (Salazar, 2019).
También desempefio contextual, se refiere a aquellos comportamientos que
ayudana alcanzar las metas organizacionales al promover mejoras en el
entorno psicolégico y/o social y/u organizacional en el que se realiza el
trabajo. (Rodriguez et al. 2020).

o Definicion conceptual: Maldonado et al. (2010) definen desempefio
laboral como el proceso de realizacion de las acciones con el objetivo
de optimizar las mejoras de una institucién. En otras palabras, se
refiere al aporte que una persona realiza a la organizacién mediante
diversas acciones durante un lapso de tiempo especifico, con el
proposito de alcanzar metas establecidas, de modo que sea posible

evaluar y observar el rendimiento de los empleados.

o Definicion operacional: Pedraza et al. (2010) definen que los
diversos eventos que realiza una persona es un valor disefiado,

debido que ayuda organizar y optimizar los tiempos.

o Indicadores: Las caracteristicas presentadas en esta variable
independiente esta comprendida por dos dimensiones las cuales
cuentan con 26 indicadores; tal es asi, se puede observar en anexo
nez2.

. Escala de medicién: Su escala de medicién fue Likert.
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Variable Dependiente: Sindrome burnout.

Fue puesto en practica por el Psiquiatra Herbert Freudenberger desde 1971
a 1986, donde observd, analiz6 y describié las conductas de los
trabajadores hacia los pacientes de un centro de rehabilitacion en donde él
laboraba, tales conductas apaticas e irritables (Antonilez.2019).

Para Garcia et al. (2016) define al sindrome de burnout como una
rutina habitual de extenuacion fisica, emocional y actitudinal. En otra
definicion deSoriano et al. (2020) analiza de manera simple el sindrome de
burnout comoun indicio de inconvenientes de estrés concerniente al trabajo.
De modo que, ahora describiremos las dimensiones, lo cual constituye al
sindrome de burnout; se clasifica en tres dimensiones segun Maslasch y
Jackson en 1986: La primera dimension es: el agotamiento o cansancio
emocional, que quiere decir, carencia de energia y una sensacion de
escasez de recursos, frustracion y tension al percibir la ausencia de energia.
La segunda dimension es: la despersonalizacion o deshumanizacion, que
guiere decir, insensibilidad y cinismo hacia los usuarios del servicio, asi
también, irritabilidad hacia todo lo concerniente a motivacion e interaccion
con los demds, sean estos compafieros o clientes. Esto conlleva al
absentismo laboral. Y finalmente la tercera dimension: falta de realizacion
personal, que quiere decir, descalifican el propio trabajo, evita la interaccion
con las personas, no hay soporte para trabajar bajo presién, hay una
disminucién en su productividad. Carencia de gratificacion personal. Esta
percepcion negativa de si mismo afecta la eficacia del trabajo y su
interaccién con los demas. (Maslach y Jackson, 1986)

o Definicion Conceptual: Segun Maslach y Jackson (1981) definen
gue el sindrome de burnout es una forma de estrés cronico que
pueden sufrir los empleados que interactian frecuentemente con los

demas. Corroborado por Mercado (2023).

o Definicién Operacional: El sindrome de Burnout. Se manifiesta
como un estado de agotamiento fisico y psiquico de larga duracion
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gue comienza a alterar la personalidad y la autoestima del trabajador.

Penttinen et al. (2021).

o Indicadores: Las caracteristicas presentadas en esta variable
dependiente esta comprendida por 3 dimensiones la cuales tienen 8

indicadores; se puede observar en anexo n°3.

. Escala de medicién: Su escala de medicion fue Likert.

Consulte el Apéndice 1 (Matriz de coherencia), 2 (Matriz de rendimiento de

variable independiente) y 3 (Matriz de rendimiento de variable dependiente)

para conocer el contenido expresado en la seccién anterior.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis:

3.3.1. Poblacion: La poblacion sera accedida por todos los servidores

publicos de una gerencia publica municipal de la ciudad de Truijillo

siendo esto 78 personas. A continuacion, se detalla como esta

comprendida esta entidad publica.

Tabla 1:

Distribucién de la poblacién

Distribucién de la poblacion

Areas Laborales N° de trabajadores %
Servidores de la gerencia general. 8 10.25%
Servidores de la sub gerencia de educacion. 10 12.82%
Servidores de la sub gerencia de cultura. 10 12.82%
Servidores de la sub gerencia de juventud. 20 25.64%
Servidores de la sub gerencia de deporte. 25 32.0%
Servidores de la jefatura de biblioteca. 5 6.47%
Total 78 100%

Nota. Elaboracién Propia
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e Criterios deinclusién:

Todos los servidores publicos de una gerencia publica municipal.
Servidores de la gerencia general.

Servidores de la sub gerencia de educacion.

Servidores de la sub gerencia de cultura.

Servidores de la sub gerencia de juventud.

Servidores de la sub gerencia de deporte.

Servidores de la jefatura de biblioteca.

Servidores que hayan participado de manera voluntaria.

e Criterios de exclusion:

Trabajadores de otras areas de una de una gerencia publica
municipal.

3.3.2. Muestra: Es una pequenfia fraccion de la poblacion seleccionada, por
ende, de ella se recopildé la informacién correspondiente para el
estudio. (Hernandez et al. 2014). De modo que la muestra quedo
constituida por 78 individuos servidores publicos de una gerencia
publica municipal.

Luego se detalla la muestra aleatoria dividida obtenida usando la
distribucion proporcional k = ninguno/N, donde k = 30/64 = 0.46, y
obtener la muestra dividida seleccionada aleatoriamente usando la

tabla de nUmeros aleatorios.
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Tabla 2:

Distribucion de la muestra

Distribucién de la muestra

Areas Laborales N° de trabajadores %

Servidores de la gerencia general. 3 10.0%
Servidores de la sub gerencia de educacion. 4 13.3%
Servidores de la sub gerencia de cultura. 4 13.3%
Servidores de la sub gerencia de juventud. 8 26.6%
Servidores de la sub gerencia de deporte. 10 33.3%
Servidores de la jefatura de biblioteca. 1 3.5%
Total 30 100%

Nota. Elaboracién propia

3.3.3. Muestreo:
En el presente estudio se utilizard el muestreo probalistico
considerando a 30 servidores publicos de una gerencia publica
municipal de la ciudad de Trujillo, por ende, el muestreo
probabilistico es donde el autor opta al azar a los miembros de una
poblacion para la obtencién de informacion (Hernandez et al.
2014).

3.34. Unidad de anélisis:
“Se encuentra clasificada por cada integrante de la poblacién”.
Carhuancho. (2020). De modo que, este estudio la unidad de
analisis quedd conformada por 30 servidores publicos de una

gerencia publica municipal.
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3.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos: En esta indagacion se
trabajo la técnica de la encuesta, la cual va a permitir recolectar los datos.
Entonces, la encuesta conforma todos los datos obtenidos mediante un
instrumento de evaluacion, por medio de la poblacion. (Espinoza, 2019). La
herramienta utilizada fue un cuestionario, estandarizado por (Koopmanset
al., 2014) y su implementacion recibio excelentes criticas. Esta herramienta
se ha aplicado a los empleados del gobierno local que pueden juzgar su
desempefio laboral.

La herramienta de evaluacion del desempefio laboral fue desarrollada
por Koopmans et al., en 2014 y consta de 11 items en una escala de
respuesta tipo Likert divididos en dos dimensiones: desempefio en tareas (7
items) y desempefio situacional (4 items). La duracién del cuestionario no
puede exceder los 15 minutos y la evaluacién del desempefio del cargo se
hara alpersonal del departamento del gobierno municipal

Tabla 3:

Variable desempefio laboral

Variable Técnica Instrumento Informante
Instrumento . o
. Servidores  publicos
Desempefio creado por _

Encuesta de wuna  gerencia

laboral (Koopmans et o o

publica municipal
al., 2014)

Nota: Elaboracién propia

Por lo tanto, el Maslach Burnout Inventory - General Survey (MBI-GS)
propuesto por Spontén et al. (2019), la herramienta es una tercera version
de la original propuesta por Maslach y Jackson (1981, 1986).

Esta version consta de 16 items y se clasifica de la siguiente manera: En la
dimension del agotamiento o cansancio emocional tiene como primer
indicador al desgaste laboral y como segundo indicador a limitacion
personal para ejercer el trabajo. En la segunda dimension tenemos a la

despersonalizacion o deshumanizacion las cuales tiene como primer

19



indicador a: emocionalmente agotado; como segundo indicador a: influencia
en el comportamiento y como tercer indicador se tiene a: indiferencia a las
responsabilidades laborales. Y como tercera dimensién se tiene a la Falta
de realizacion personal donde también tiene su primer indicador
denominado: logros laborales; como segundo indicador: Toma decisiones y
resuelve problemas; y como tercer indicador a: desarrolla habilidades y
valora el trabajo. Al igual que los instrumentos descritos previamente en este
estudio,estos items se clasificaron en una escala de Likert, excepto que las
opciones de respuesta fueron las siguientes: Donde; nunca es 1; algunas
veces al aflo es 2; algunas veces al mes es 3y algunas veces a la semana

4. Cabe mencionar que este estudio utilizara la adaptacion espafiola del
MBI-GS desarrollado por Gil (2005), sobre todo porque ha demostrado ser
atil para medir el burnout en todo tipo de profesionales.

Tabla 4:

Variable Sindrome de burnout

Variable Técnica Instrumento Informante

Instrumento
creado por

Maslach , —_—
Sindrome de BUrMoUt Servidores publicosde

Encuesta una gerencia publica
burnout Inventory - e
municipal

General Survey
(MBI-GS).
(1996)

Nota: Elaboracion propia
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3.5. Procedimientos: En primer lugar, el objetivo fue realizar la investigacion en
esta institucion municipal de la ciudad de Trujillo debido a que no se ha
ejecutado hasta la fecha. Por otra parte, se considerd que la herramienta de
evaluacion que se implement6 fue de manera sencilla y factible. De tal modo,
se detalld la informacién y los motivos por los que se realizo la encuesta a
los servidores publicos; cabe mencionar, que facilitaron la informacion
obtenida sin ningun percance con el objetivo que la informacién que obtuvo

fue transparente.

3.6. Método de analisis de datos: Se utilizo la herramienta donde se obtuvieron
los resultados del estudio cuyo fin fue correlacionar la informacién con

respecto al problema de investigacion, objetivos e hipétesis.

3.7. Aspectos éticos: Este estudio es revisado minuciosamente de acuerdo a
ciertas normas éticas, lo cual servira como ejemplo para otros estudios. Por
otra parte, el trabajo se lleva a cabo de conformidad con lo acordado en la
Declaracion de Helsinki de 1964 sobre proteccién de datos y participacion

no coercitiva. (Manzini, 2000).
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados de las variables de estudio

Tabla 5:

Valor porcentual de la variable independiente

Desempeiio laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
valido Muy en 2 6,7 6,7 6,7
desacuerdo
En 2 6,7 6,7 13,3
desacuerdo
No sabe 6 20,0 20,0 33,3
De acuerdo 8 26,7 26,7 60,0
Muy de 12 40,0 40,0 100,0
acuerdo
Total 30 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Figura 2: Valor porcentual de la variable independiente

Desemperio laboral

Porcentaje

Muy en
desacuerdo

En desacuerdo

Mo sabe

Desemperio laboral

De acuerdo

Muy de acuerdo

Interpretacion: En la tabla 5 se analiza que el 6,67% de los servidores

publicos de una gerencia publica estan muy en desacuerdo, el 6,67%

estan en desacuerdo, el 20,00% no sabe, el 26,67% estan de acuerdo

y el 40,00% estan muy de acuerdo.

22




Tabla 6:

Valor porcentual de la variable dependiente

Sindrome de Burnout

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
valido Nunca 6,7 6,7 6,7
Algunas veces al 30,0 30,0 36,7
ano
Algunas veces al 12 40,0 40,0 76,7
mes
Algunas veces a 6 20,0 20,0 96,7
la semana
Diariamente 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Figura 3: Valor porcentual de la variable dependiente

Porcentaje

MNunca Algunas veces al

Simdrome de bunout

mes

Algunas veces al Algunas veces ala

semana

Simdrome de bunout

Diariamente

El 6,67% de los servidores publicos de una gerencia publica siente que nunca

presentaron un agotamiento emocional, el 30,00% siente que algunas veces al

afo presentaron un agotamiento emocional, el 40,00% siente que algunas veces

al mes presentaron un agotamiento emocional, el 20,00% siente que algunas

veces a la semana presentaron un agotamiento emocional y el 3,33% siente que

diariamente presentan un agotamiento emocional.
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4.2. Pruebadenormalidad:

Tabla 7: Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-
Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Desempefio Laboral ,193 30 ,006 921 30 ,028
Sindrome de Burnout ,092 30 ,200 ,963 30 ,362
Desempefio de tareas ,197 30 ,004 ,919 30 ,025
Desempefio contextual ,187 30 ,009 ,874 30 ,002
Agotamiento emocional ,103 30 ,200" ,945 30 ,125
Despersonalizacion ,167 30 ,032 ,881 30 ,003
Realizacién personal ,129 30 ,200" ,932 30 ,055

*_ Esto es un limite interior de la significacion verdadera.

a. Correlacion de significacion de Lilliefors.

La Tabla 7 analiza la prueba de Shapiro-Wilk para menos de 50 muestras (n>50).
Prueba de normalidad de los datos de la variable en estudio. Indica que el nivel de
significancia para la variable es mayor al 5% (p<0.05), indicando que los datos no se
distribuyen normalmente. Por lo que es obligatorio utilizar la prueba de correlacion

paramétrica de Shapiro para determinar el impacto del desempefio laboral en el

burnout en el sector deportivo municipal de Trujillo, 2023.
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4.3. Pruebas de hipoétesis

Tabla 8: Relacion entre el desempefio laboral y el sindrome de burnout del area
deportiva de una municipalidad de Truijillo, 2023.

Correlaciones

Desempefio Laboral Sindrome de

Burnout
Desempefio | Coeficiente de correlacién 1 -,134
Laboral Sig. (bilateral) ,480
N 30 30
Sindrome Coeficiente de correlacion -,134 1
deBurnout | Sig. (bilateral) ,480
N 30 30

Nota: IBM SPSS Statistics Visor.

La falta de asociacién entre el desempefio laboral municipal y el desgaste del area
deportiva en el afio 2023 en Trujillo. La razén es que el nivel de significacién de 0,480
es mayor que 0,05. Esto se debe a que el desempefio laboral y el sindrome de burnout
del area deportiva de una municipalidad de Trujillo, 2023. No tendra un impacto

significativo.
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Tabla 9: Relacidon entre el desempefio de tareas y el sindrome de burnout del area

deportiva de una municipalidad de Trujillo, 2023.

Correlaciones

Desempefio de tareas

Sindrome de

Burnout
Desempefio | Coeficiente de correlacién 1 -,133
detareas g (hilateral) 482
N 30 30
Sindrome Coeficiente de correlacién -,133 1
de Burnout Sig. (bilateral) ,482
N 30 30

Nota: IBM SPSS Statistics Visor.

La Tabla 9 analiza que el desempefio de tareas y el desgaste deportivo en
comunidades de Trujillo en el afio 2023 son irrelevantes porgue el nivel de significancia
de 0.482 es mayor a 0.05. Esto quiere decir que, no existe relacion entre desempefio
de tareas y burnout en el sector deportivo de una municipalidad de Trujillo, 2023 no

tendra un impacto significativo.
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Tabla 10: Relacion entre el desempefio contextual y el sindrome de burnout del &rea

deportiva de una municipalidad de Trujillo, 2023.

Correlaciones

Desempeiio contextual

Sindrome de Burnout

Desempefio Coeficiente de 1 -,121
contextual correlacién

Sig. (bilateral) ,525

N 30 30
Sindrome de Coeficiente de -121 1
Burnout correlacién

Sig. (bilateral) ,525

N 30 30

Nota: IBM SPSS Statistics Visor.

Se aprecia que el desempefio contextual y el burnout de las areas deportivas

municipales en Trujillo en el 2023 son irrelevantes porgue el nivel de significancia de

0.525 es mayor a 0.05. Esto es lo que significa el rendimiento contextual y el

agotamiento. La proporcién de areas deportivas en el municipio de Trujillo en 2023

no tendra un impacto significativo.
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DISCUSION

Partiendo de los hallazgos encontrados en la presente investigacion se rechaza
la hipdtesis general y se acepta la hipotesis nula, que establece no existe una
correlacion entre el desempefio laboral y el sindrome de burnout en los
profesionales del area deportiva de una municipalidad de Truijillo siendo el nivel
de significacion de 0.482 que es mayor de 0,05. Ello podria explicarse debido a
que los trabajadores brindan su mayor esfuerzo en el desempeiio laboral, aun
sintiéndose estresados. Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene
Urrunaga (2018), quien indica que no se halla relacién entre el Sindrome de
Burnout en el desempefio laboral de los trabajadores de enfermeria del Instituto
Nacional de enfermedades neoplasicas y que los trabajadores brindan su mejor
desempeiio con los pacientes. Cabe mencionar, que el desempefio laboral posee
competencias, habilidades, necesidades y caracteristicas que interactiian con la
naturaleza de la funcibn y la organizacion para crear beneficios de
comportamiento que pueden influir en los resultados (Engelen et al.,2019). Por
otra parte, Barros et al. (2019) definen este término como el nivel de desempefio
alcanzado por los empleados de una organizacién durante un periodo de tiempo;
corresponden a funciones observables y medibles. De manera similar, Stoner
(1990) afirma que el desemperio laboral "es la forma en que los miembros de la
organizacion trabajan de manera efectiva para lograr un objetivo comun,
siguiendo reglas basicas predeterminadas" (p. 13); corroborado por Guevara
(2016). Otra idea importante con respecto al desempefio laboral segin Mori
(2020), menciona que la eficiencia es la principal preocupacion para satisfacer las
necesidades potenciales de la organizacion, que incluyen cumplir con sus
objetivos institucionales, lograr competitividad, emplear personal altamente
motivado y capacitado, mantener la calidad de vida y adoptar politicas éticas y de
comportamiento. Asi también, Barros et al. (2019) definen este término como el
nivel de desempefio alcanzado por los empleados de una organizacion durante un
periodo de tiempo; corresponden a funciones observables y medibles. De manera
similar, Stoner (1990) afirma que el desempefio laboral "es la forma en que los
miembros de la organizacién trabajan de manera efectiva para lograr un objetivo

comun, siguiendo reglas basicas predeterminadas” (p. 13). Por ello
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Quero et al. (2014), el desempefio laboral se refiere al nivel de desempefio que
alcanzan los empleados en el desempefio de las tareas asignadas, lo que a su
vez afecta el éxito de las metas y objetivos organizacionales, asi como de los
empleados. Debe ser consciente de que su funcion es optimizar la productividad
en un periodo de tiempo determinado. Para finalizar Robbins (2001), todo
depende de las habilidades que necesitan los empleados para desempefiar sus
tareas de manera efectiva, por lo que es necesario estudiar sus perfiles. Segun
Story. (2019) menciona que, los empleados realmente tienen la capacidad de
asumir la responsabilidad de su desempefio mientras reciben comentarios sobre
su desenvolvimiento dentro de su trabajo asignado. Entonces Olivera et al. (2021)
y Robbins (2013) quien lo define como el proceso de determinar el nivel de éxito
de un empleado en la realizacion de una tarea o el logro de una meta especifica
Dando respuesta al primer objetivo especifico, el cual fue de qué manera el
desempefio de tareas se relaciona con el sindrome de burnout del area deportiva
de una municipalidad de Trujillo, los resultados detallaron lo siguiente, que el
desempefio de tareas y el sindrome de burnout del area deportiva de una
municipalidad de la provincia, no guardan relacion, pues su nivel de significancia
0.482 es mayor a 0.05, esto quiere decir que la dimension desempefio de tareas y
el sindrome de burnout no influyen significativamente. Estos hallazgos se deben
a que los trabajadores demuestran los indicadores de poseer conocimiento y
habilidad laboral, asi como una toma de decisiones. Sin embargo, este resultado
lo difiere Loaiza. (2021), en cuya investigacion fue determinar la relacion entre
burnout y el desempefio de la gestion del talento en la Federacion Deportiva de
Chimborazo, cuyos resultados arrojaron una correlacion entre ambas variables y
cuyo aporte refiere que, el burnout se presenta de varias formas y que se produce
entre personas que tienen que tomar muchas decisiones y en ambientes laborales
gue generan estrés cronico, a su vez también afectando el desempefio de sus
labores administrativas, tanto en el ambito del desempefio de las de datos, un
aporte también relevante fue el uso de dos cuestionarios, el Inventario de Burnout
de Maslach (MBI) y el Inventario de Desempefio Laboral de Koopmans, Se

encontré como resultado el nivel de estrés que mas afecté a los sindromes de
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burnout entre los empleados encuestados: satisfaccion personal (48) y
despersonalizacion (23), donde el percentil alto y medio (37) fue el agotamiento
emocional. En el desempefio administrativo, el 95% califico alto el desempefio de
las tareas; en desempeiio situacional, el 100% fueron evaluados regularmente
por toda la poblacion de estudio; y en la realizacion de trabajos improductivos, el
71% recibié una evaluacion justa. Dado que se ha demostrado que el estrés
afecta al 42% de los trabajadores. Es por ello, que se recomiendan talleres
psicoeducativos con profesionales de la salud mental con un enfoque de
tratamiento preventivo para atenuar este problema. Se concluye que Loaiza
(2021) “detalla que el agotamiento emocional que presentan los trabajadores
administrativos se debe al sindrome de burnout”. Caso contrario a los datos
extraidos del area deportiva de una municipalidad de la provincia de Truijillo,
donde los trabajadores desconocen del sindrome de burnout y, manifiestan que
su agotamiento emocional se debe a una carga de trabajo. Por lo tanto, de
acuerdo a los resultados obtenidos el desempefio de tareas tiene un desgaste
administrativo las cuales son irrelevantes porque el nivel de significancia de 0.482
es mayor a 0.05. Esto quiere decir que no existe relacién entre desempefio de
tareas y burnout en el sector deportivo de una municipalidad de Trujillo, 2023 no
tendrd un impacto significativo. De modo que el desempefio laboral presenta sus
dimensiones, las cuales son: El desempefio de tareas, son trabajos organizados
gue el empleado intenta resolver con profesionalismo, mostrando habilidades y
actitudes aprendidas en su adiestramiento profesional. (Salazar, 2019)
Asimismo, Para Dalva (2016) sefiala que el burnout resalta las
manifestaciones psicoldgicas de los trabajadores y es asi que el sindrome es
considerado como un tipo de estrés mas especifico; cabe sefalar que la edad es
un papel importante en cuanto se refiere al estrés. Entonces los resultados
obtenidos en la dependencia deportiva de Trujillo detallan que los trabajadores
presentan el sindrome de burnout, aunque desconocen su existencia y
significado. De modo que esto afecta a su desempefo laboral, puesto que, no
cumplen las metas trazadas. Es por ello, que Olivera et al. (2021) y Robbins
(2013) definen al desempefio laboral como el proceso de determinar el nivel

de éxito de un empleado en la realizacion de una tarea o el logro de una meta
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especifica. Para Olivera et al. (2021) y Robbins (2013) quien lo define como el
proceso de determinar el nivel de éxito de un empleado en la realizacion de una
tarea o el logro de una meta especifica. De similar idea tiene Chiavenato (2009)
debido queexplica que es un servicio laboral como el procedimiento de un
empleado en la indagacion de metas instituidas; forma una estrategia personal
para alcanzar metas. Por esta razén, se considera que un empleado es altamente
productivo sirealiza una contribucion significativa para el logro de las metas. Por
otra parte, desde el campo de la salud, (Perreira et al,2022 y Espina,2005) define
eldesempefio laboral como el comportamiento real de los empleados desde los
aspectos profesionales y técnicos, asi como las relaciones interpersonales
creadas durante la realizacién del proceso, que finalmente tienen un impacto
significativo sobre salud y la calidad del ambiente de trabajo.

Continuando con el segundo objetivo especifico el cual fue de qué manera el
desemperio contextual se relaciona con el sindrome de burnout del area deportiva
de una municipalidad de Trujillo. Los resultados fueron que el desempefio
contextual y el sindrome de burnout del area deportiva de una municipalidad de
la provincia de Trujillo, no guardan relacion, pues su nivel de significancia 0.525
es mayor a 0.05, esto quiere decir que el desempefio contextual y el sindrome de
burnout del area deportiva de una municipalidad de la provincia de Truijillo, no
influyen significativamente. Estos hallazgos se deben a que a pesar de sentirse
estresados denotan en los criterios de Compromiso y Dedicacion un alto nivel de
esfuerzo para que el burnout no afecte su desempefio contextual, puesto que, el
agotamiento emocional que presentan lo vinculan al estrés que se presenta en
un Trabajo, tomandolo como algo comun. Pero, las consecuencias son que las
metas trazadas se extienden en su ejecucion y el clima laboral cambia por motivo
del sindrome de burnout. De modo que, el agotamiento emocional que presentan
los trabajadores se debe al sindrome de burnout, por ello, los resultados
encontrados en la dependencia deportiva municipal de Trujillo. Es por ello que,
Garcia et al. (2016) define al sindrome de burnout como una rutina habitual de
extenuacion fisica, emocional y actitudinal. En otra definicion Soriano et al. (2020)

analiza de manera simple el sindrome de
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burnout como un indicio de inconvenientes de estrés concerniente al trabajo. Por
ello, se presenta el agotamiento emocional en los trabajadores y, en
consecuencia, su desempenio laboral se ve afectado. Por consiguiente, Ramirez
(2013) considera que el desempeno laboral es todo “comportamiento individual
orientado hacia el logro de las metas organizacionales, por lo que es un valor
deseable para las organizaciones porque representa el nivel de efectividad
organizacional futura” (p.60). También desempefio contextual, se refiere a
aguellos comportamientos que ayudan a alcanzar las metas organizacionales al
promover mejoras en el entorno psicologico y/o social y/u organizacional en el
que se realiza el trabajo. (Rodriguez et al. 2020).

En el transcurso de este estudio se evidencid que los trabajadores
desconocian del tema, por ello, asumen que el agotamiento emocional que
presentaban diaria,semanal, mensual o anual se debia al estrés. Por ende, en
dicha institucién evaluada no se realizan estos test para medir el agotamiento
emocional de sus trabajadores. Estos resultados lo difieren Para, Najera (2019)
en su estudio “Sindrome de Burnout y su impacto en el trabajo de un grupo de
empleados en una empresa manufacturera” donde el objetivo fue equilibrar las
posibles causas del sindrome de burnout y su aparicién. El método empleado fue
no experimental. Esto permiti6 recolectar informacién de las variables. Los
resultados permiten medir el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la
realizacion personal.Cumplimiento relacionarlos con los logros y resultados del
trabajo. Se concluyd que la aplicacion del test no guarda relacion con las variables
a estudiar.Comprobandose que los empleados no han sufrido con el sintoma del
burnout ysu mal desempefo se debe a otras causas. Entonces se muestra que
en la investigacion de Najera (2019) los trabajadores no presentan el sindrome
de burnout por ende sus resultados son buenos en la efectividad de sus labores.
Caso contrario en la dependencia deportiva de Trujillo donde los trabajadores
presentan un agotamiento emocional y su desempeiio laboral es negativo. Por
ello, Ippoliti et al. (2020) sefala que el burnout resalta las manifestaciones
psicoldgicas de los trabajadores y es asi que el sindrome es considerado como
un tipo de estrés mas especifico. Esto se convierte en perjudicial al desempeiio

laboral donde Campbell (1999) definid el desempefio como acciones o
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comportamientos que los empleados realizan conscientemente para lograr metas
y que son facilmente medibles en términos de aspectos como el cumplimiento o
el dominio. Por lo tanto, Motowidlo (2003) define el desempefio laboral como “el
valor total esperado de la organizacion de eventos conductuales de individuos en
un periodo de tiempo dado” (p. 13). Después de todo, el desempeiio efectivo
también aumenta la productividad, y esto se aplica a la gente comun (Guevara,
2016). Es por ello, el desempefio laboral, se basa en las circunstancias en la que
se encuentran los individuos, la cual es analizada a través del rendimiento laboral;
y en consecuencia se toman decisiones gerenciales para el bien comun de la
empresa. (Espina, 2005) corroborado por Lumbreras et al. (2020). Por esta razén,
se considera que un empleado es altamente productivo si realiza una contribucion
significativa para el logro de las metas. Por otra parte, desde el campo de la salud,
(Perreira et al,2022 y Espina,2005) define el desempefio laboral como el
comportamiento real de los empleados desde los aspectos profesionales y
técnicos, asi como las relacionesinterpersonales creadas durante la realizacion
del proceso, que finalmente tienenun impacto significativo sobre salud y la calidad

del ambiente de trabajo.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Brinda respuesta al objetivo general de determinar como se relaciona el

desempefio laboral con el burnout del area deportiva de una municipalidad de
Trujillo, 2023. Si el nivel de significancia de 0.480 es mayor a 0.05, significa que
no existe un efecto significativo en el desemperio laboral y burnout en el area
deportiva de una municipalidad de la provincia de Trujillo, por o que no existe

asociacion entre desempefio laboral y burnout.

2. Dentro de los objetivos especificos, de qué manera el desempefio de tareas se

relaciona con el sindrome de burnout del area deportiva de una municipalidad
de Trujillo, 2023. Se analizo el nivel de significacion de 0,482 para el desempefio
de tareas y el agotamiento fue superior a 0,005, por lo tanto, no influye

significativamente.

3. Finalizando con los objetivos especificos, de qué manera el desempefio

contextual se relaciona con el sindrome de burnout del area deportiva de una
municipalidad de Trujillo, 2023. Se analiz6 que el desempefio contextual y el
sindrome de burnout se analizan como no relacionados porque el nivel de
significacién 0.525 es mayor que 0,05. Lo cual esto quiere que no influyen

significativamente.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al responsable del &rea deportiva de una municipalidad
de Truijillo, contratar un psicologo especialista en la materia para evaluar
el rendimiento laboral y el grado de dificultad de los trabajadores que

padezcan el sindrome de burnout.

2. Se recomienda al responsable del &rea deportiva de una municipalidad
de Trujillo, a implementar trimestralmente las aplicaciones de los test

de desempefio laboral y sindrome de burnout en sus trabajadores.

3. Se recomienda a todos los funcionarios de las municipalidades de la

ciudad Trujillo a tomar en cuenta la problemética propuesta, debido que
sirve de base sustentable para poder aplicar en otras entidades

publicas.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

PROBLEMA

OBIJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema general:

¢,De qué manera el desempefio
relaciona con el
sindrome de burnout del area
deportiva de una municipalidad
de la provincia de Trujillo, 2023?

laboral se

Problemas especificos:

¢De qué manera el desempefio
de tareas se relaciona con el
sindrome de burnout del é&rea
deportiva de una municipalidad
de la provincia de Trujillo, 20237

¢,De qué manera el desempefio
contextual se relaciona con el
sindrome de burnout del é&rea
deportiva de una municipalidad
de la provincia de Truijillo, 2023?

Obijetivo general:

Determinar de qué manera el
desempefio laboral serelaciona
con el sindrome de burnout del
area deportiva de una
municipalidad de la provinciade
Trujillo, 2023

Objetivos especificos:

De qué manera el desempefio
de tareas se relaciona con el
sindrome de burnout del area
deportiva de una municipalidad
de la provincia de Trujillo, 2023.

De qué manera el desempefio
contextual se relaciona con el
sindrome de burnout del area
deportiva de una municipalidad
de la provincia de Truijillo, 2023.

La hipotesis
siguiente:

general

El desempefio laboral se
relaciona con el sindrome de
burnout del area deportiva de
una municipalidad de la
provincia de Truijillo, 2023.

También presenta
HipGtesis Especificas:

De qué manera eldesempefio
de tareas se relaciona con el
sindrome de burnout del area
deportiva de una
municipalidad de la provinciade
Trujillo, 2023.

De qué manera eldesempenio
contextual serelaciona con el
sindrome de burnout del area
deportiva de una
municipalidad de la provinciade
Trujillo, 2023.

Variable
independiente:

Desempefio laboral
Dimensiones:
Desempefio contextual
Desempefio de tareas
Variable dependiente:
Sindrome de burnout
Dimensiones:
Agotamiento emocional

Despersonalizacibn  en
trabajadores
Falta de realizacion
personal

Disefio de investigacién:
No experimental
Tipo de investigacion:

Basica
Cuantitativa

Nivel de investigacion:

Descriptivo Correlacional

Poblacién:

Estuvo conformada por
servidores publicos de una
gerencia publica municipal.

Instrumento:

Ficha de observacién,
instrumentos  estandarizados
creado por (Koopmans et al.,
2014) para el desempefo
laboral y (Maslach Burnout
Inventory - General Survey

(MBI-GS). (1996) para el
sindrome de burnout.

Nota: Elaboracion propia



Anexo 2: Variable desempefio laboral

DEFINICION

DEFICNICION

VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
Realizar las tareas
Calidad del trabajo realizado
Desempeiio Habilidades y conocimiento laboral
de tareas Trabajo preciso y cuidadoso
Maldonado et al. Planeamiento, organizacién y administracién del trabajado
Eizeos%e?%peﬁo ‘nggfg‘l Pedraza et al Toma de decisiones y resolucién de problemas
“COmo la (2010) define el Comunicacion optima (oral y escrita)
apreciaciéon sobre desempefio
© la manera como los  laboral como “el
S miembros de la valor que se
< universidad espera aportar a
2 trabajan paralograr la organizacion Likert
Gé‘ la contratacion de de_los Qiferentes Compromiso
3 Iq adquisicion _d(_—:- episodios Organizacional
D bienes y servicios, conductuales
& sujetos a las reglas que un individuo  Desempefio ., .
béasicas lleva a cabo en contextual Desempefio mas alla del puesto

establecidas por la
normatividad
aplicable”

un periodo de
tiempo”

Proactiva

Dedicacion

Nota: Elaboracion propia



Anexos 3: Variable sindrome de burnout

DEFINICION DEFICNICION
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
) Desgaste laboral
. Agotamiento o
Segun Maslachy g cihqrome de cansancio N
Jaqkson (1“981) burnout o emocional Limitacion personal
definen como “un "sindrome  del
sindrome de trabajador
agotamiento " i
egmocional quemadc_) hace Emocionalmente agotado
' .., referencia ala
despersonalizacion cronificacion
y baja realizacion del estrés Despersonalizacion Influencia en el comportamiento
rsonal i i6
personal,  que laboral. Este se  ° deshumanizacion
puede ocurrir entre manifiesta a
indrom indivi , . . - .
Sindrome mdw@uos dU€ ravés de un Indiferencia a las responsabilidades laborales Likert
burnout  trabajan con

personas”. A suvez
se puede inferirque
el sindrome de
burnout es un
estrés crénico que

puede sufrir un
trabajador que esta
en constante

interaccion con los
demas.

estado de
agotamiento
fisico y mental
que se
prolonga en el
tiempo y llega a
alterar la
personalidad vy
autoestima del
trabajador.

Falta de realizacion
personal

Logros laborales

Toma de decisiones y resuelve problemas

Desarrolla habilidades y valora el trabajo

Nota: Elaboracion propia



Anexo 4: Instrumentos de evaluacion

Instrumento para medir el desempefio laboral

Instruccion: Elegir |a alternativa correcta que mejor se aproxime a la percepcién sobre tu
desempeiio laboral.

o ©
B £
Y] Q, 0
- Muy en desacuerdo (1) 21| o T
- o]
En desacuerdo (2) § Ll 2| 5 %
-No sabe / no opina (3) CIEIBNEAR:
fo (0 ] (0] (0]
- De acuerdo (4) ARAR- TR
- Muy de acuerdo (5) 2 2| o &l B
2|lm|lzlal2
< SEEIEIIED
Desemeperios de Tareas Slo| O IO

1 |Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo necesarios.

Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas.

Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes.

En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr.

2
3
4 | Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me lo pidieran,
5
6

Trabaje para mantener mis conocimientos laborales actualizados.

7 Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo.

Desemepeiio Contextual

8 | Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma.

9 Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas.

10 Participé activamente de las reuniones laborales.

11 | Mi planificacion laboral fue 6ptima.




Instrumento para medir el sindrome de burnout

MBI (INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH)

A continuacién encontrard una serie de enunciados acerca de su trabajo y de sus
sentimientos en él. Le pedimos su colaboracién respondiendo a ellos como lo siente.
No existen respuestas mejores o peores, la respuesta correcta es aquella que expresa
veridicamente su propia existencia. Los resultados de este cuestionario son
estrictamente confidenciales y en ningln caso accesibles a otras personas. Su objeto
es contribuir al conocimiento de las condiciones de su trabajo y mejorar su nivel de
satisfaccion.

A cada una de las frases debe responder expresando la frecuencia con que tiene ese
sentimiento de la siguiente forma:

(1) Nunca

(2) Algunas veces al afio

(3) Algunas veces al mes

(4) Algunas veces ala semana
(5) Diariamente

Por favor sefiale el nimero que considere mas adecuado

ITEMS 1123

A.E. | 1. Me siento emocionalmente defraudado en mi trabajo

A.E. | 2. Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado

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

R.P. | 4, Siento que puedo entender facilmente a las personas que tengo que atender

5. Siento que estoy tratando a algunos beneficiados de mi, como si fuesen objetos
impersonales

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

R.P. | 7. Siento que trato con mucha efectividad los problemas de las personas a las que
tengo que atender

A.E. | 8. Siento que mi trabajo me esta desgastando

»
o

9. Siento que estoy influyendo positivamente en las vidas de otras personas a través
de mi trabajo

10. Siento que me he hecho mas duro con la gente

11. Me preocupa que este trabajo me esta endureciendo emocionalmente

P. | 12. Me siento muy enérgico en mi trabajo

13. Me siento frustrado por el trabajo

E. | 14. Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo

o|»|»|=|o|o

15. Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a las personas a las que
tengo que atender profesionalmente

>

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

17. Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable en mi trabajo

»| =
o

-P. | 18. Me siento estimulado después de haber trabajado intimamente con quienes
tengo que atender

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

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

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

D.

22. Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me culpan de algunos problemas

A. E. AGOTAMIENTO EMOCIONAL
D. DESPERSONALIZAICON
R. P. REALIZACION PERSONAL




ANEXO 5

Evaluacién por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento Cuestionario.
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a

partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: | ARLITA ORIOLA RIOS RIiOS

Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ()
Clinica ( ) Social (X)
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: MUNICIPALIDAD DE SAN MIGUEL, RENIEC Y SUNARP
Institucion donde labora: INDEPENDIENTE

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ()
el area: Mas de 5 afios (X))

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala Likert

Nombre de la Prueba: Encuesta de Desempefio Laboral

Autor: Bruno Alexis Vasquez Vertiz

Biocedandar Koopmans et al. (2014)

e ... Impreso
Administracion: | P

Tiempo de aplicacion: [15minGitos;

Ambito de aplicacion: Area deportiva de una municipalidad de la provincia de Truijillo.

Significacién: | En la presente entrevista se han trazado preguntas teniendo en cuenta los
indicadores y dimensiones del estudio

4. Soporte tedrico

oo INVESTIGA
ucv
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Escala/AREA Subescala Definicion

(dimensiones)

Pedraza et al. (2010) define el desempefio laboral como “el valor
lque se espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios
conductuales que un individuo lleva a cabo en un periodo de
iempo”

Desempeiio de tarcas

Desempenig: Laboral Desempefio contextual

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionariode “Desempefio Laboral”elaborado porlos

Autores Koopmans et al. (2014). De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

oo UCV

segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El |;e;n reiqUIere bast&;nteds modlflclaclone?1 o ulna
El ftem se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende 2
i ordenacion de estas.
facilmente, es
decir, su sintactica y . - »
y seméntica son 3 ‘Nioderadomivel Se requiere una ’moglﬂcamor’\ muy especifica de
algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
cgw::ﬁggg\ 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
relacion logica con acuerdo) la dimension.
la dimension o > ; Ve
- y ’ El item tiene una relacion moderada con la
|nd|ca@o_r que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que s esté midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
. El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio i 3 3
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es ~C8) puede 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 valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente
1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel
(AAd
o%%® INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario
e  Primera dimensién: Desempefio de Tareas.

e  Objetivos de la Dimension: Mide el nivel de las cualidades de los trabajadores en su
desempefio.

Observaciones/

INDICADORES item Claridad | Coherencia Relevancia 2
Recomendaciones

’ IFui capaz de hacer mi|
Realizar las |trabajo porque le| 4 4 4

tareas dediqué el tiempo y el
lesfuerzo necesarios.

Calidad del [Se me ocurrieron|

h soluciones  creativas|
trabajo ffrente a los nuevos| 4 4 4

realizado __|problemas.

Habili(_iat?les Y |cuando pude realicé|
conocimiento [tareas laborales| 4 4 4
laboral desafiantes.

Trabajo precisoCuando terminé con|
lel trabajo asignado,

y cuidadoso lcomencé nuevas| 4 4 4
areas sin que me lof
idieran.

Planeamiento,

i e [En mi trabajo, tuve en|
orga'mlza(:lop’y mente los resultados| 4 4 4
administracion |que debia lograr.

del trabajado

Tomade  [Trabaje paral
i mantener mis
deClSlO'n'ES y lconocimientos 4 4 4
resolucion de |aporales

problemas _jactualizados.

Comunicacion fsegyi buscandal
Optima (oral y |uevos desafios en 4 4 4
escrita) mi trabajo.

e  Segunda dimension: Desempefio Contextual
e Objetivos de la Dimensién: Mide el nivel de la dedicacion con la organizacién institucional.

INDICADORES item Claridad| Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Planifiqué mij
) trabajo de maneral
ComPromlso tal que  pude| 3 3 4
Organizacional jhacerlo en tiempol
forma.
[Trabajé para|
A 2 o [mantener mis|
Desempefio més (Bl o 4 4 4
alla del puesto |japorales
lactualizadas.

oo INVESTIGA
oo UCV
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. Participé
Proactiva lactivamente de las| 4 4
freuniones

laborales.

. ;e Mi  planificacion|
Dedicacion laboral fue dptima. 3 4
oy
A ) s
2l 4 =
Firma-del evaluador
DNI 43840405
%% INVESTIGA

oo UCV
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento Cuestionario.

La evaluacion del instrumento 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. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Vitalia Judtih Rodas Vértiz

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

Areas de experiencia profesional:

DOCENTE NOMBRADA POR MINEDU

Institucion donde labora:

LEN. LA CANTERA - EL MILAGRO

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a4afos iy
Mas de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacién
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala Likert

Nombre de la Prueba: [Encuesta de Desempeiio Laboral

Autor:

Bruno Alexis Vasquez Vertiz

Procedencia: Koopmans et al. (2014)

Administracion:

impreso

Tiempo de aplicacién:

15minutos.

Ambito de aplicacion:

Area deportiva de una municipalidad de la provincia de Trujillo.

Significacion:

indicadores y dimensiones del estudio

4. Soporte tedrico

%%® INVESTIGA

ess UCV

Enla p! er ista se han trazado preguntas teniendo en cuenta los.
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Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Desempefio Laboral

Desempeiio de tareas
Desempefio contextual

Jtiempo”

Pedraza et al. (2010) define el desempefio laboral como “el valor
que se espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios
lconductuales que un individuo lleva a cabo en un periodo de

egun corresponda.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionariode “Desempefio Laboral”elaborado porlos
Autores Koopmans et al. (2014). De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
: - modificacion muy grande en el uso de las
E(I,m re‘;z’: sl | 2-BajoNIvel palabras de acuerdo con su significado o por la
np ordenacion de estas.
facilmente, es

3. Moderado nivel

Se requiere una modificaciéon muy especifica de
algunos de los términos del item.

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

adecuadas.
’ El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién l6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
cg.;‘é:\Eti:géA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
relacion légica con acuerdo) la dimension.
la dimension o ; :
- . El item tiene una relacion moderada con la
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) % 5 S
midiendo. dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
e El item puede ser eliminado sin que se vea
¥..Nojcumple correl/criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede 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 1a 4 su
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

o%:%° INVESTIGA
oo UCVv

licit brinde

, asi como
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Dimer

del instr to: Cuestionario

e  Primera dimension: Desempeiio de Tareas.

¢  Objetivos de la Dimension: Mide el nivel de las cualidades de los trabajadores en su
desemperio.

INDICADORES item Claridad | Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

trabajo
realizado

Realizar las frabajo porque Id

tareas dediqué el tiempo y e L“
Esfuerzo necesarios.

Calidad del [Se me ocurrieron

IFui capaz de hacer m

ffrente a los nuevoy
roblemas.

E | &SE

conocimien
laboral

Habilidades y |cyando pude realicd

to [tareas laborales] L‘,
desafiantes.

y cuidados

Trabajo preciso[Cuando terminé cony

lel trabajo asignado.
lcomencé nueva| L—f
areas sin que me Ig

0o

H
Y
4
4

idieran.
Planeamiento,
organizacién y n mi trabajo, tuve en|

administracion e gebia lograr.
del trabajado

jmente los resultados L'

<

Tomade [Trabaje parg
3l imantener mis L’
decnannes y lconocimientos Lf
resolucion de japorales

escrita)

problemas |actualizados.
Comunicacion fsequi  puscandd
6ptima (oral

Imi trabajo.

Y [nuevos desafios ery L'(

A [ [ S =E B

¢ Objetivos

de la Dimension: Mi

¢  Segunda dimension: Desempefio Contextual
de el nivel de la dedicacion con la organizacién institucional.

INDICADOR!

ES item Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

i trabajo de manerg
Comprorr_uso A G pooe
Organizacional fhacerio en tiempq

Planifiqué mi

forma.

Desempefio mas|mantener  mis L1
alla del puesto |aporates

[Trabajé parg
lhabilidades

lactualizadas.

oo INVESTIGA
eee UCv
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LA~

. [Participé
Proactiva lactivamente de las| L/ L{
reuniones
laborales.
: : Mi planificaciony
Dedicacion laboral fue optima. L‘ L/
V.=
Firma del evaluador
DNI 41622061
INVESTIGA
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Evaluacién por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento Cuestionario.
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a

partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa
colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: | ARLITA ORIOLA RIOS RIOS

Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ()
Clinica ( ) Social (X)
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: MUNICIPALIDAD DE SAN MIGUEL, RENIEC Y SUNARP
Institucion donde labora: INDEPENDIENTE

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos (-
el area: Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala Likert
Nohibra deila Prieba Encuesta de Desempefio Laboral

Autor: Bruno Alexis Vasquez Vertiz

ProcenanEiE: Koopmans et al. (2014)

: ... Impreso
Administracion: [P

Tiempo de aplicacion: [15minutos.

Ambito de aplicacion: Area deportiva de una municipalidad de la provincia de Trujillo.

Significacién: | En la presente entrevista se han trazado preguntas teniendo en cuenta los
indicadores y dimensiones del estudio

4. Soporte tedrico
9% INVESTIGA

e UCV
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Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Desempefio Laboral

Desempeiio de tareas
Desempefio contextual

tiempo”

Pedraza et al. (2010) define el desempefio laboral como “el valor
lque se espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios
conductuales que un individuo lleva a cabo en un periodo de

5 Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionariode “Desempefno Laboral” elaborado porlos

Autores Koopmans et al. (2014). De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

seguln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El itgm reAq'uiere bastantes modificaciones o una

g s S modificacion muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel o2
comprende palabra§ ge acuerdo con su significado o por la
faciliente, - ordenacion de estas.
decir, su sintactica . . - »

Vizi 1 Se requiere una modificacion muy especifica de
y:semanticason 3. Mederadonivel algungs de los términos del iterny )
adecuadas. :

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
cg?é,?ﬁggg\ 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
relacion lgica con acuerdo) la dimension.
la dimension o 7 i N
B i " . El item tiene una relacion moderada con la
|ndlca§qr que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensidin que'seestamidiendo:
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
— El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio £ ¢ £
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es =08 puede 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.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

9.9 INVESTIGA

oo UCV

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Dimensiones del instrumento: Cuestionario
e  Primera dimension: Desempefio de Tareas.

e  Objetivos de la Dimension: Mide el nivel de las cualidades de los trabajadores en su
desempefio.

Observaciones/

INDICADORES item Claridad | Coherencia Relevancia S
Recomendaciones

; IFui capaz de hacer mi
Realizar las trabajo porque le|

tareas idediqué el tiempo y el
lesfuerzo necesarios.

Calidad del [Se me ocurrieron

. [soluciones  creativas|
trabajo frente a los nuevos| 4 4 4

realizado  |problemas.

Habilidades Y [cuando pude realicé|
conocimiento [tareas laborales| 4 4 4

laboral desafiantes.

Trabajo precisoCuando terminé con
y cuidadoso lel trabajo asignado,|

lcomencé nuevas| 4 4 4
tareas sin que me lo|
pidieran.

Planeamiento,

h e [En mi trabajo, tuve en|
Orga.m.zamor', Y Imente los resultados| 4 4 4
administracion lyue debia lograr.

del trabajado

Toma de [Trabaje para|
e Imantener mis|
decisiones y lconocimientos 4 4 4

resolucion de |aporales
problemas [actualizados.

ClomunicaCién [Segui buscando|
optima (oral y jnuevos desafios en| 4 4 4
escrita) Imi trabajo.

e  Segunda dimension: Desempefio Contextual
e  Objetivos de la Dimensién: Mide el nivel de la dedicacion con la organizacion institucional.

INDICADORES item Claridad| Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Planifiqué mi
i rabajo de manera
Compmmlso al  que  pude 3 3 4
Organizacional hacerlo en tiempol
forma.
Trabajé paral
& 5 o [mantener mis|
Desempefio méas iua e 4 4 4
alla del puesto |aporales
lactualizadas.

o%%® INVESTIGA
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. Participé
Proactiva lactivamente de las| 4 4
freuniones

laborales.

. ;e Mi  planificacion|
Dedicacion laboral fue dptima. 3 4
oy
A ) s
2l 4 =
Firma-del evaluador
DNI 43840405
%% INVESTIGA

oo UCV



