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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal el determinar la relacion
que existe entre el sindrome de burnout y desempefio de los colaboradores de la Jefatura
Regional 2 Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil — Trujillo 2019. Investigacion
de alcance correlacional, de disefio no experimental y de acuerdo a la temporalidad de corte
trasversal, la técnica utilizada fue la encuesta como instrumento un cuestionario debidamente
validados. La poblacion esta conformada por los colaboradores de la Jefatura Regional 2
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil — Trujillo, haciendo un total, de 103
colaboradores, de los resultados se establece que el porcentaje en la mayoria de los
colaboradores investigados presenta un nivel medio de sindrome de burnout (93,2 %), asi
también en la variable desempefio laboral nos encontramos con un nivel destacado (43,7 %)
Finalmente se concluyd que los resultados entre las variables sindrome de burnout y el
desempefio de los colaboradores Jefatura Regional 2 Registro Nacional de Identificacion y
Estado Civil — Trujillo 2019 indican que no existe ninguna relacion entre el sindrome de
burnout y desempefio laboral porque el valor de la prueba sig.: 0.412 es mayor al 5%,
asimismo el coeficiente Rho de Spearman es 0.082 valor bastante pequefio que indica no

existe correlacién entre las variables estudiadas.

Palabra clave: Sindrome de burnout, Desempefio laboral, Agotamiento Emocional.
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Abstract

The main objective of this research work was to determine the relationship between the
burnout syndrome and the performance of employees of the Regional Headquarters 2
National Registry of Identification and Civil Status - Trujillo 2019. Research of correlational
scope, non-experimental design and according to the temporality of the cross section, the
technique used was the survey as a tool, a questionnaire duly validated. The population is
made up of the collaborators of the Regional Headquarters 2 National Registry of
Identification and Civil Status - Trujillo, making a total of 103 collaborators. From the
results it is established that the percentage in most of the investigated collaborators presents
an average level of burnout syndrome (93.2%), as well as in the variable of work
performance we found an outstanding level (43.7%) Finally it was concluded that the results
among the variables burnout syndrome and the performance of the employees Regional
Headquarters 2 National Registry of Identification and Civil Status - Trujillo 2019 indicate
that there is no relationship between the burnout syndrome and work performance because
the value of the following test: 0.412 is greater than 5%, likewise the Spearman's Rho
coefficient is 0.082. small that indicates there is no correlation between the variables
studied.

Keyword: Burnout syndrome, Work performance, Emotional exhaustion.
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l. INTRODUCCION

La investigacion sobre los efectos del estrés se ha expandido significativamente en todo
el mundo, especialmente en las Gltimas décadas. Esto se debe al impacto en las personas,
ya que se manifiesta directamente en la salud y en la productividad laboral. Esta condicién
se denomina sindrome de burnout, que se manifiesta por la exposicion cronica a altos
niveles de estrés en el trabajo y afecta el bienestar mental, emocional y fisico del
colaborador. No obstante, este sindrome afecta tanto al que lo padece como al que se
relaciona con el paciente. Es decir, en el caso de los trabajadores afectados y las entidades

en las que laboran y las personas con las que se vinculan.

Asi mismo en el marco de la competitividad se ha acumulado de exigencias a los
trabajadores en general lo que ha motivado la presencia de Burnout en sus vidas. Esta
constante provoca que las empresas en general soliciten personal que pueda “trabajar
bajo exigencias y alto estrés”. Sin embargo, N0O €S una situacion que se pueda dominar,
estudios diversos indican que de una u otra manera afectan a los trabajadores, y esto
conlleva a consecuencias en los actos, en las emociones o en lamisma salud, tal es el caso

de la aparicion de las “enfermedades psicosomaticas”.

La Organizacion Mundial de la Salud enfatizé que el entorno peligroso en el que los
colaboradores trabajan todos los dias les crea problemas de salud. Esto se entiende no
solo como su bienestar fisico y mental, sino también como estrés, ya que puede afectar al
100% de la poblacion profesional (OMS, 2012)

A nivel de Latinoamérica tenemos que el Burnout ha avanzado tanto considerandola
una problematica de salud manifiesta en el ambiente de trabajo y no solo es vista como

una situacion vivenciada por los profesionales asistenciales (Diaz y Carolina, 2016).



Asi también se conoce que a nivel de una entidad cualquiera el 60% del personal sufre
este sindrome, tal como en el caso de la investigacion de Barriga (2015) en la que se
sugiere que debe ponerse una atencion permanente a esta situacion debido al alcance hacia
las personas, es por ello que se considera que esta es la enfermedad del siglo XXI junto

con la fibromialgia.

Considerando que las entidades laborales pueden ser publicas y privadas, los estudios
realizados se han hecho en la mayoria en las entidades puablicas. EI Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil — RENIEC, es la entidad publica que registra la identidad y
hechos vitales de los peruanos. Ademas, esta es considerada la entidad del estado con
mayor credibilidad a nivel nacional, obligando a sus trabajadores llamados servidores
publicos, una exigente actividad mental, buscando mantener el eficiente cumplimiento

laboral que permita el logro permanente de los objetivos.

Debido a la presion diaria que existe en esta entidad se originan diferentes casos de
estrés relacionados a los colaboradores que muchas veces conviven mas en la institucion
y van dejando a un lado su vida personal y familiar, esto tiene como consecuencia que
ciertos problemas de estrés proliferen, existe la posibilidad de que en muchos casos
aumente en la magnitud de dafio en el colaborador y en su ambiente social. A este tipo de

estrés cronico lleva como nombre sindrome de Burnout.

Por otra parte, RENIEC como una de la mejores Jefaturas a nivel Nacional, busca
siempre lograr las metas, objetivos como valores deseados por la Gerencia de Operaciones
Registrales, creando un clima de trabajo de alta exigencia y mucha responsabilidad, los
servidores estan sujetos a evaluaciones semestrales y anuales, de modo que el servicio
debe ser 6ptimo, eficaz y eficiente. Generando en el servidor el temor a ser despedidos de

no alcanzar la productividad o tener un deficiente desemperio laboral.

La presente investigacion verificard la relacién que existe entre el sindrome de
Burnout en el desempefio laboral. Se tiene conocimiento que diferentes personas que
trabajan en varias entidades muestran este Sindrome, originandoles un desempefio laboral
deficiente, por tanto, en este proyecto se busca establecer la influencia en el desempefio
laboral por parte del Burnout, ademas proporcionara conocimiento a los Administradores

y servidores de la Jefatura Regional 2 Trujillo - RENIEC 2019 para, a mediano plazo,



advertir de esta realidad que se viene presentando.

La siguiente investigacion iniciara en la Jefatura Regional 2 Trujillo de RENIEC 2019,
la reflexion fomentando cuestionamientos sobre el conocimiento existente, asi como
dentro del ambiente de las Ciencias Administrativas, ya que, se cotejan hipétesis, lo cual

conlleva a plantear un estudio y asi poder confirmar este conocimiento.

Al analizar la base de datos de distintas universidades se determind que los

siguientes trabajos proporcionan un precedente y brindan un respaldo a la investigacion.

Segun Barriga (2015) en su tesis nombrada “Relacién entre el sindrome de Burnout
y el desempefio laboral de los colaboradores de empresas comercializadoras” utilizé la
modalidad cuantitativa, cuyo disefio de investigacion no fue experimental, transversal de
alcance correlacional y descriptivo. Este estudio se realiz6 en laempresa Megaprofer S.A.
de la ciudad de Ambato donde laboran un promedio de 210 personas con el fin de adquirir
informacidn importante de la presencia del Burnout y la influencia en el desempefio. La
conclusion fue: "El diagnostico confirma que el equipo directivo de la empresa no tiene
sindrome de burnout, pero hay algunos aspectos de este sindrome que deben abordarse

para evitar que ocurra™.(p. 75).

Por otra parte, Yubillo (2015), en “El sindrome de burnout y su influencia en el
desempefio laboral en el Area de Vinculacion de la EP PETROECUADOR” desarroll6 la
investigacion no experimental, correlacional con un método estadistico, deductivo y a la
vez inductivo. Concluyendo: “La escasa manifestacion del sindrome de burnout,
proporciona la labor y el cumplimiento eficiente de los funcionarios; Se sugiere prevenir

el estrés laboral, preservar la calidad del desempefio™. (p. 115)

Al mismo tiempo, Procel (2015) en “Sindrome de burnout y su influencia en el
desempefio laboral de los docentes del décimo afio de educacion béasica del colegio Beatriz
Cueva de Ayora utilizd un estudio descriptivo, empleando la técnica de la prueba
estandarizada de Maslach se usé en maestros mientras que el cuestionario de desempefio
laboral estaba dirigido a estudiantes que estaban en el décimo afio. El llegé a la
conclusion: El sindrome de burnout esta presente en el 60% de los docentes de 50 afios y

tiene un poco de mas impacto en las mujeres que han trabajado como docentes durante



mas de 30 afios, la presencia de sindrome de Burnout esta repercutiendo en el ejercicio

de la docencia, lo que es percibido por los estudiantes como malo y regular. (p.35)

De acuerdo con Choy (2017) en su investigacion “Burnout y desempefio laboral en
docentes Universitarios de una carrera en una Universidad Privada de Lima
Metropolitana” aplic6 un estudio no experimental de tipo cuantitativo a traves de procesos
sistematicos y empiricos. La poblacion la componia docentes de una universidad privada
de Lima. En conclusion, existe una relacion no lineal que apenas apunta en esa direccion,
lo que da un coeficiente de determinacion cuadratico de ,20 y un coeficiente de

correlacion no lineal de R = ,45. Por tanto, se rechaza la hipétesis. (p.74)

Asi también, Chero y Diaz (2015) con la investigacion “El Sindrome de Burnout y
su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores profesionales del Banco de
Credito del Perd, sucursal Balta - Chiclayo, 2014” aplicé una investigacion descriptiva
correlacional, no experimental. La poblacion conformada por (115) colaboradores del
Banco de Crédito, Sucursal Balta - Chiclayo. La investigacion lleg6 a la conclusion: El
sindrome de Burnout afecta las competencias de los colaboradores competitivos,
evidenciando la figura semejante inversamente proporcional de mediano nivel entre los
esquemas del sindrome de Burnout, agotamiento emocional y la “despersonalizacion” con
la eficacia laboral cuya correlacion en la prueba de Pearson (-0.497 demostrativa y -
0.520). De igual manera para el esquema “realizacion personal” la presencia relacionada
va en proporcién con la eficiencia de los colaboradores (rho 0.584 resulto altamente

significativa). (p.67)

Ademéds, Urrunaga (2017) en “Influencia del Sindrome de Burnout en el
desempefio laboral del personal de enfermeria del tercer piso de Adolescentes del Instituto
Nacional de Enfermedades Neoplasicas” Manejo una forma de investigacion esencial, el
grado de investigacion fue interpretativo, correlacional y enfoque cuantitativo. Trabajo
con 46 colaboradores de enfermeria del piso tercero, de atencidon a adolescentes del
Instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas. La técnica utilizada es la encuesta
fueron dos cuestionarios utilizados para el personal (p.82). En esta investigacion se
concluyo: La hipotesis general es que no hubo efecto significativo entre la variable
burnout y el desempefio del personal de enfermeria en el 3er piso del Instituto Nacional
del Cancer (p.82).



En este sentido, Saborio e Hidalgo (2015) Argumentaron que la definicion més
aceptada de sindrome de agotamiento era la definicion de C. Maslach quien indica que es
forma inadecuada de lidiar con el estrés cronico, y que esto estaba junto con las funciones
deterioradas: “El agotamiento emocional, la despersonalizacion y la disminucién del

desempefio personal”.

Por su parte, Gil-Monte define este sindrome como una reaccion al estrés laboral
cronico, consistente en actitudes y sentimientos negativos hacia las personas con las que
trabaja y sus roles profesionales, asi como experiencias de agotamiento. (2003, p. 183).
Podemos darnos cuenta que ambas definiciones coinciden en conceptuar a este sindrome

como una “inadecuada respuesta al estrés cronico”.

El agotamiento se define como un trastorno interpersonal crénico en el lugar de
trabajo. Se caracteriza por una reduccion de la autoeficacia, el desanimo, la alienacion y
la fatiga asociados a condiciones laborales cronicas, extravagantes y excesivamente
exigentes. (Kahill, 1988, citado por Hernandez, Teran, Navarrete, & Leon, 2007, p. 52).

Ademas, este sindrome es un proceso que afecta las actitudes y el comportamiento
del profesional transformandolas en respuestas negativas a la tensién laboral. Chemiss
(1980, citado por Hernandez, Terdn, Navarrete, & Leo6n, 2007, p. 52) logra una
descripcion de este proceso en tres etapas: “1) Desequilibrio entre los recursos y las
demandas; 2) desarrollo de la tension, de la fatiga, y del agotamiento emocional; y 3)

cambios en las actitudes y los comportamientos hacia los otros”.

En la teoria investigada mencionan una amplia lista de consecuencias de este
sindrome, sin embargo, se ha considerado las comunes entre varios autores, uno de ellos
Forbes (2011, p. 2) que indica las siguientes: Una actividad laboral que conecta al
empleado y sus servicios directamente con el cliente. En situaciones donde el contacto
con ellos es parte del trabajo. Por lo general, involucra a medicos, enfermeras, consejeros,
trabajadores sociales, maestros, vendedores de viviendas, entrevistadores, cobradores de
facturas y muchos otros operadores y profesiones. También existe un alto nivel de

exigencia, excesiva jornada laboral, constante y generalmente inconsciente, con la



intencion de completar tareas asignadas o metas poco realistas. Y finalmente, la situacion
a nivel humano (por ejemplo, resistencia al estrés y la frustracion) y organizacion

(incertidumbre de la situacion, entorno laboral, etc.).

Las tres circunstancias precedentes contribuyen a producir el sindrome de Burnout en
entornos de tareas laborales excesivas, depreciacion del puesto de trabajo, asi mismo,
Conceptos erréneos sobre expectativas y prioridades, falta de seguridad laboral y trabajo
con excesiva responsabilidad asociada a sus responsabilidades (Albee, 2000, p. 2).
Definitivamente el estrés laboral es la piedra angular en el desarrollo de este sindrome,

que se alcanza a través de una lucha entre el trabajo estresante y el trabajador estresado.

Por su parte Horacio Cairo sugiere la presencia de 11 motivos originando el
sindrome, los cuales son (2005, citado por Thomaé, Ayala, Sphan & Stortti, 2006):

Falta de conocimiento de las facultades para llevar a cabo el trabajo; Trabajo
excesivo, falta de energia y patrimonio humano para garantizar las demandas laborales.
el conflicto de roles y la discrepancia entre las tareas y los comportamientos que se
desarrollan con las expectativas existentes sobre el mismo rol; Incertidumbre de
funciones, ambigiiedad o falta de informacion sobre aspectos del trabajo (valoracion,
funcion, objetivo o tarea, procedimiento, etc.). Sesgo organizativo o justicia. Relaciones
tensas y / o complejas con los clientes / clientes de la organizacion; un obstaculo que
impide a un empresario o jefe hacer su trabajo. Ausencia de injerencias en el proceso de
toma de decisiones; interrupcion del desarrollo / escalada en el trabajo; y relaciones

conflictivas con colegas.

Mientras tanto, Mena (2010, citado por Thomae y otros, 2006) sefiala que se
presentan los sintomas fisicos, psiquicos y laborales. “Los sintomas fisicos son: cefaleas,
fatiga, agotamiento, insomnio, trastornos gastrointestinales, dolor generalizado”. (pp. 19-
20). Sintomas psicoldgicos: falta de entusiasmo e interés, falta de concentracion,
agitacion persistente, frustracion, impaciencia, depresion, negativismo, decepcion,
desesperacion, sintomas profesionales: no compartir ni delegar trabajo o absentismo. (pp.
19-20).



En general, se conoce que “El Burnout es un proceso de réplica al estrés laboral y
se desarrolla como proceso desde la manifestacion de caracteristicas e indicios generales.
El Sindrome es diferente en cada individuo, pues depende de quée sintoma se muestra

primero, a la serie completa del proceso” (pp. 19-20).

Segun Edelwich y Brodsky (1980) mencionan cuatro etapas del sindrome de
Burnout en las funciones asistenciales (médicos, profesores, etc.). Estos son: entusiasmo
por el nuevo trabajo seguido de altas expectativas, el estancamiento que da un resultado
de la infraccién de las expectativas, frustracion y, finalmente, apatia (sentimientos de

distanciamiento y desocupacion laboral

Mientras que Cherniss (1982), citado por Martinez (2010) indica que dicho
proceso se presenta en unas tres fases: “fase de estrés: desequilibrio en el lugar de trabajo
y recursos disponibles para los colaboradores, etapa de fatiga (reaccion emocional al
desequilibrio anterior), etapa de afrontamiento defensivo (que significa cambios en el

comportamiento del empleado).(p.9)

Sin embargo, Maslach (2009), desarrolla un concepto en el cual el Sindrome de
Burnout es una mezcla de sintomas atribuidos al cansancio extenuante expuestos a los
colaboradores cuya funcidn exige la interaccién constante con otros individuos, esto,
visiblemente, perjudicara su ritmo de trabajo y se vera representada en la deficiencia en el

desempefio.

De las evidencias anteriores Maslach y Jackson (1986), mencionados en gran parte
de las bibliografias consultadas, estas son: debilidad emocional, cinismo o

despersonalizacion, ineficacia e ineficiencia en el trabajo personal.

El agotamiento emocional es el efecto de agotamiento, extenuante y vacio que
percibe el trabajador ante circunstancias de excesiva exigencia, sobrecarga de trabajo y
escasos recursos emocionales En este escenario se muestra disminucién de energia, de
interés hacia las tareas encomendadas, insatisfaccion e irritabilidad evidenciandose en sus

actitudes en su relacion con sus compafieros de trabajo y usuarios, en su desempefio laboral



(Ferrel et al., 2010; Rodriguez et al., 2010)

La despersonalizacion o cinismo es una manifestacion negativa del trabajador
hacia los usuarios mostrandose apatico, indiferente, insensible, con las personas, a las que
ve como objetos. El trabajador busca basicamente, Con estas actitudes, establecer una
distancia con las personas que se benefician de sus servicios (Hermosa, 2006; Maslach,
2009).

La baja realizacion personal o ausencia de eficacia profesional. En esta
circunstancia en el trabajador presenta “sensaciones de incompetencia”, presentando un
auto concepto negativo, lo que conlleva a perder sus ideales, metas, etc. En esta dimensién
el trabajador puede llegar a desatender actividades familiares, sociales y recreativas
(Maslach, 2009; Rodriguez et al., 2010; Montoya y Moreno, 2012).

Igualmente, Edelwich y Brodsky describen la aparicion del sindrome y el proceso

de este en cinco etapas:

La etapa apasionada. Un nuevo trabajo trae felicidad, esperanza y fantasia.

La etapa de estancamiento. Dudas de trabajo, las expectativas iniciales se modificaron
y los sujetos comenzaron a experimentar las sintomatologias de estrés, tales como molestias
digestivas, dolores de cabeza y aburrimiento.

La etapa de la frustracion o apatia. El trabajo ya no es satisfactorio, la expectativa
desaparece y comienzan a aparecer los problemas fisicos y mentales, la persona se vuelve un
poco irritable y aumenta su mala adaptacion.

La etapa de la indiferencia. El trabajador renuncid y entr6 en una etapa en la que no
sabia como enfrentar el entorno social y deterioraba la relacion con clientes y colegas.

La etapa del quemado. Los trabajadores se derrumban fisica y mentalmente. Los
sintomas de estrés cronico, ansiedad y depresion, el tema y la organizacion de su trabajo se ven
afectados. (p. 20)

La secuencia del procedimiento explica como se presenta la sensacion de malestar en ese
contexto y como se va dafiando su productividad y eficacia. Por lo tanto, es importante saber

coémo identificar al trabajador en esta etapa.

Segun Chiavenato, (2000), es el comportamiento de una persona que esta siendo evaluada
8



con un proposito especifico. Estos son los aspectos principales del sistema. La efectividad es

una estrategia individual para lograr un objetivo. (p.15)

Asimismo, Chiavenato (2002), sostiene que la productividad es la efectividad de las
personas que laboran en la organizacion, esto es lo que la organizacion necesita, y que la gente
estd muy contenta con sus trabajos y trabajos, en otras palabras, el desarrollo humano se resume
en la combinacidn de sus acciones y sus consecuencias. Asimismo, la productividad determina
la productividad laboral. Es decir, determinar la capacidad de una persona para producir,
ejecutar, preparar, completar y producir un trabajo en menos tiempo, con menos esfuerzo y con

mejor calidad. (p.236)

Por otra parte, Robbins (2004), Plantea la importancia del establecimiento de objetivos
para activar el comportamiento y mejorar el rendimiento. El autor explica esto. “el desempefio
global es mejor cuando se fijan metas dificiles, caso contrario ocurre cuando las metas son
faciles”. (p.564)

Indica Chiavenato (2009): “Sin personas las organizaciones no pueden hacer nada, la
competencia de una organizacion obedece a la unificacion de varios factores criticos. ES preciso

que el talento humano deba estar motivado, poseer capacidades y trabajar en equipo”. (p.258)

Segun lo indicado por el autor lineas arriba, no solo es importante la motivacion, sino
también otros factores como las habilidades y actitudes sociales (trabajo en equipo, asertividad,
proactividad, etc.), de esta manera se consideran un desempefio aceptable al poner a prueba en
su labor estas caracteristicas.

Es l6gico pensar que la forma de desenvolverse del trabajador afecta de forma positiva o
negativa a una empresa o entidad. Esto es, si el aliado muestra un desempefio favorable en pro
de la empresa dando méas de lo que se le pide habra consecuencias positivas para esta; sin
embargo, si no hay un desempefio considerado eficiente, la empresa tendra menos afluencia de

clientes y eso perjudicara a la misma.

Mientras tanto Werther y Guzman (2014) sustentan que:

Un desafio particularmente importante en el campo de la eleccion del capital humano es
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someter todo el proceso a un sistema ético sin culpa. Aunque la tentacion de obtener algunas
ventajas obvias en el corto plazo puede ser grande, se decide establecer
Las politicas de la compafiia en el marco de altos principios éticos y profesionales son

uno de los desafios fundamentales de las actividades comerciales en el siglo XXI. (p.218)

He alli la importancia del eficiente desempefio laboral de los empleados.

Para Chiang,(2010) nos dice que:
“Para la variable de desempefio laboral, existen seis dimensiones: interpretacion de la
evaluacion, conocimiento del desarrollo de la evaluacion, evaluacion justa, apoyo del jefe,

identificacion de resultados y resultados compartidos™. (p. 29)

Por otro lado, Campbell, Gasser y Oswald (citados en 1996, Fein, 2009) muestran que
existen cinco dimensiones de las variables de desempefio laboral: alcance del desempefio,

prueba de esfuerzo, disciplina personal, apoyo de otros e integridad organizacional. (p. 31)

En cuestiones de elaboracion y/o seleccion de los instrumentos que utilizara la
investigacién en la recopilacion de datos, se decidié tomar las dimensiones propuestas por
Heizer y Render (2007), quienes consideran a las siguientes: productividad laboral, eficacia y

eficiencia.

La productividad es concebida como “cociente entre produccion (bienes y servicios) y
uno o mas factores productivos (como mano de obra, capital o gestion)” (2007, p. 16). Asi
mismo, el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (2015), La productividad laboral
también se denomina productividad laboral. La productividad laboral se mide por el volumen
de productos comprados o vendidos y el volumen de trabajo integrado en el proceso de
produccion durante un periodo de tiempo determinado. (p. 1). Chiavenato (2011) también
define la productividad como: el cociente de produccion multiplicado por el tiempo que se tarda

en completarlo. (p. 231).

En cuanto a la eficacia, Chiavenato (2011) sefiala que la capacidad para satisfacer las
necesidades de un producto o servicio ofrecido por una organizacion es una medida estandar de
logro en relaciéon con los objetivos que persigue la organizacion (p. 22). Mientras que para
Andrade (2005) la eficacia significa acciones para lograr un objetivo planificado. Esta es una
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manifestacion administrativa de eficiencia, por lo que también se le llama eficiencia

empresarial. (p. 253).

Ahora, eficiencia, Chiavenato (2011) entiende esto como una relacion técnica entre
insumos y productos que proporciona una de las medidas normativas para el uso de los recursos
involucrados en el proceso, y la mayoria de los cuales deben estar debidamente organizados y
planificados. Me preocupan las herramientas, los procedimientos y los métodos adecuados.

Adecuado para garantizar el mejor uso de los recursos. (p. 22).

Esto implica que el desempefio laboral se mide mediante la presencia de productividad,
eficacia y eficiencia en el trabajo. Considerando que productividad es la realizacion de la tarea
en el tiempo establecido, la eficacia es realizar la tarea para cumplir con las metas propuestas,

y eficiencia es la realizacion de la tarea de forma correcta con el uso de los recursos previstos.

Considerando la informacion recogida de Chiavenato, en su texto “Gestion del Talento

Humano” (2009) los factores serian:

El trabajo en equipo es un grupo de personas que tienen habilidades complementarias y
trabajan juntas para lograr un objetivo en el que se ayudan mutuamente y adquieren

responsabilidad colectiva. (Chiavenato, 2009)

Por su parte, Alcaraz (2001) indica que es:
“Un grupo de personas que tienen una vision clara y estructurada de sus objetivos y
trabajo interdependiente, sus miembros participan de manera activa y ordenada, contribuyen

con sus cualidades y buscan el mejor desempefio para el bienestar del proyecto”. (p.18)
Al mismo tiempo Dolly (2007), Un grupo de trabajo es un conjunto de personas asignadas
de forma independiente segun sus habilidades y competencias especificas, para lograr un

objetivo especifico bajo la guia de un coordinador. (p.174)

En sintesis, el trabajo en equipo implica la presencia de integrantes que aportan a una

tarea todas sus habilidades las cuales permitiran lograr el objetivo trazado en conjunto.
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Las capacidades son conjuntos complejos, aprendizaje colectivo y habilidades, las cuales
aseguran la realizacion de actividades funcionales mediante técnicas organizacionales, como lo

indica Chiavenato.

Scott y Bohlander (2013) conceptualizan a esta como la habilidad individual para

desenvolver un trabajo en especifico, basandose en la adaptabilidad, conocimiento e iniciativa.

Concluyendo, diremos que la capacidad es un conjunto de talentos, habilidades, actitudes

y aptitudes que permiten y favorecen el logro de tareas o metas.

Segln Goleman (1998, p. 153), la esencia de la empatia es comprender los sentimientos
de los demas sin decirlo. Sin embargo, debido a que las personas rara vez nos expresan
verbalmente sus sentimientos, aunque todo es asi, expresan constantemente sus expresiones
faciales, su entonacion y otras expresiones no verbales. La capacidad de lograr estas formas
sutiles de comunicacidn requiere la competencia por habilidades emocionales basicas, como el
autocontrol y la autoconciencia. Este factor permite acoger las necesidades de los demas y

resolverlas o satisfacerlas.
De igual manera Robbins y Coulter (2005, p. 256):
“La sefal final que queremos transmitir es que cubre la comunicacion interpersonal y la

comunicacion organizacional (todos los modos de la organizacién, la red y los sistemas de

comunicacion). Ambos tipos de comunicacion son importantes para los gerentes”.

En otro sentido, Chiavenato (2011) refuerza la nocion de la socializacion del ser humano

provoca el uso de un sistema de comunicacion para con su entorno como para sus pares.

Este factor es inherente al ser humano.

Por su parte Puchol (2012) “La evaluacion del desempefio es un proceso continuo,
sistematico, organico y en cascada que expresa los juicios sobre el personal de la empresa y

esta relacionado con el trabajo habitual” (p.301).

“Tiene la intencion de reemplazarlo con juicios ocasionales y actuar de acuerdo con varios
estandares. La evaluacion tiene una perspectiva historica (atrasada) y prospectiva (futuro) e

intenta combinar los objetivos de la organizacion con los objetivos individuales” (p.301).
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De igual manera Arias (2006) argumenta:

“Se puede conocer las fortalezas y debilidades de los colaboradores, y asi mismo se
comparara entre unos y otros con el fin de obtener esfuerzos eficientes de la organizacion”
(p.647).

Mientras que para Rodriguez (2005):

Es una préctica de orientacion indispensable en la actividad administrativa , De esta
manera, es posible encontrar la dificultad de la supervision del personal, la integracion del
colaborador con la compafiia o la posicion actual, y el potencial de no usar al colaborador es

mayor que la motivacion del colaborador requerida por la posicion., etc. (p. 323)

Toda productividad debe estar en constante control de supervision para conseguir que el
producto final sea de calidad. Esto significa que la evaluacion debe ser constante para los que
producen el producto, es decir, a los colaboradores, puesto que su desempefio en la labor

encomendada traera como consecuencia la calidad en el servicio o en el producto.

A este respecto Arias (2006) indica tres objetivos en la evaluacion del Desempefio. Estas

son:

Para las organizaciones, las evaluaciones técnicas permiten a las personas priorizar las
promociones, identificar a las personas con las habilidades y cualidades requeridas por la

organizacion, y usarlas y desarrollarlas para mejorar planes y metas. (p.647)

“Para los supervisores, el objetivo del jefe es obtener los dltimos datos y pasos
relacionados con el desemperfio del responsable para tomar decisiones y mejorar los resultados
del capital humano”. (p.648). Para el empleado, uno de los beneficios seria notificar al

empleado periodicamente el nivel de los resultados de su evaluacion. (p.649)

Se plante0 la siguiente pregunta:

¢Qué relacion existe entre el Sindrome de Burnout y desempefio de los
colaboradores de la de la Jefatura Regional 2 Registro Nacional de Identificacion y
Estado Civil — Trujillo 2019?

Tomando en cuenta los criterios de los siguientes autores: (Hernandez, Fernandez
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y Baptista, 2010, pp. 40-41) El presente trabajo de investigacion permitira lograr
que la informacidn sea relevante permitiendo describir la relacion de las variables
sindrome de burnout y desempefio en las oficinas de RENIEC — Trujillo, teniendo
en cuenta que es un tema de actualidad en el Per( pues tiene como centro de
investigacion los efectos en el ser humano. La presente investigacion es
conveniente para dar a conocer la relacion del sindrome de Burnout y como este
afecta en el desempefio laboral de los colaboradores de la de la Jefatura Regional
2 Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil — Trujillo- 2019.

Es relevante porque con los datos que se obtendrda se entenderd la relacién
existente o no entre el sindrome de Burnout y el desempefio laboral, ayudando de
esta manera a comprender la eficiencia o no eficiencia en la labor de los
colaboradores de la Jefatura Regional Trujillo- 20109.

Con esta investigacion se determinara la relacion gque tiene el sindrome de Burnout
y el desempefio de los colaboradores de la Jefatura Regional 2 Registro Nacional
de Identificacion y Estado Civil — Trujillo- 2019., y por ende, determinar si la
atencion recibida por el usuario es el adecuado segun la aparicién de la primera

variable.

En esta investigacion se citd teorias relevantes para poder darle consistencia al
tema, teniendo como eje central ambas variables. Estas teorias permitiran tener un

conocimiento mas amplio de ambas variables

El estudio de este trabajo serd de gran apoyo para la entidad publica RENIEC
Trujillo, ya que se realizara una investigacion teniendo como instrumento la encuesta,

para poder medir las variables y relacionarla para llegar a nuestra hipotesis.

Existe relacion entre el sindrome de Burnout y el desempefio de los colaboradores
de la jefatura regional 2 Registro Nacional de Identificacién y Estado Civil —
Trujillo 2019.

Determinar la relacién existente entre sindrome de Burnout y el desempefio en los
colaboradores de la jefatura regional 2 Registro Nacional de Identificacién y
Estado Civil — Trujillo 2019.
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v

Identificar el nivel del sindrome de Burnout en los colaboradores de la Jefatura
Regional 2 Trujillo Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil —
Trujillo 20109.

Identificar el nivel del desempefio laboral en los colaboradores de la Jefatura
Regional 2 Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil — Trujillo 2019.
Determinar la relacion del sindrome de Burnout en sus dimensiones y el
desempefio de los colaboradores de la Jefatura Regional 2 Registro Nacional

de Identificacion y Estado Civil — Trujillo 2019.

15



2.1.

2.2.

1. METODO

Tipo y Disefio de investigacion

v" No experimental de corte transversal, es un estudio correlacional porque
permitird conocer la relacién que existe entre sindrome de Burnout y el
desempefio en los colaboradores de la jefatura regional 2 Registro Nacional de

Identificacién y Estado Civil — Trujillo 2019.
0Ol
<
02
M= Muestra: los colaboradores de la jefatura regional 2 Trujillo de RENIEC
2019.
O1= Observacion de la variable 1: Sindrome de Burnout

0O2= Observacion de la variable 2: Desempeiio laboral

r = Relacion existente entre el Sindrome de burnout y Desempeiio laboral

Operacionalizacion de variables
Correlacional
Variable 1: Sindrome de Burnout

Variable 2: Desempefio laboral
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Tabla 2.1

Operacionalizacion de vaviable: Sindrome de Burnout

Variable Definicidn conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala
Operacional
Variable 1- “El sindrome de Burnout es una | Para medir Ia Ausentismo laboral
Sindrome de enfermedad laboral que provoca E'EIialzfle de e§tm?lio Agotamiento Frecuencia de enfermedades
detrimento en la salud fisica y | S€ USO como tecmica : :
Burnout mental de los individuos. Es una la encuesta y como Deterioro de relaciones
, ! instrumento interpersonales
forma inadecuada de afrontar el ol cuestionario. Despersonalizacion Ordinal

estrés  cromico, CUYDS rasgos
principales son el agotamiento
emocional, la despersonalizacion v
la disminucion del desempefio
personal” (Maslach, Jackson &
Leitter, 1986, p. 11).

Adaptado por varias
teorias de Christina
Maslach

Cambio de estados de animo

Baja realizacion

laboral

Dhisminucion de la

zatizfaccion laboral
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Tabla 2 2.

Operacionalizacion de la variable: Desempefio labaral

Tari i Definicién operacional . . Escala
Variable Definicién conceptual P Dimensiones Indicadores
Variable %i “Es laeficacia del personal que © a2 medir. .La, variable Productividad Eficiencia v eficacia del
Egzﬂpem trabaja  dentro de las ¢ utilizo el trabajador
organizaciones, las  cuoales instrumento ribrica de Produccion v cumplimiento
son necesarias para la °©valuacion de de metas del trabajador
organizacién, funcionando el desempeilo laboral del Eficacia Metas logradas.
individuo con una gran labor ¥ personal CAS, segin .
S Cumplimiento de tareas
satisfaccion laboral™. DL. N"1057. .
asignadas. .
(Chiavenato, 2002, p. 18) Conocimiento dentro del Ordinal
puesto de trabajo.
Eficiencia Adaptacion del trabajador.
Conocimientos técnicos
del trabajador.
Cooperacion del trabajador

Notas: Teoria basada para definir 12 vanable desempefio laboral segin Chizvenato (2011), para investigar v medir las dimensiones de dicha variable donde, se evaluara de acuerdo
a1um rubrica adaptade por el investigador (2019), que mide las tres dimensiones del desempefio laboral.
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2.3.

2.4.

Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion.
La poblacion estd conformada por 103 colaboradores de las oficinas de la Jefatura
Regional 2 Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil — Trujillo 2019.
Muestra.
La muestra estd compuesta por los 103 colaboradores de la entidad de la Jefatura
Regional 2 Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil — Trujillo 20109.

Unidad de Analisis.

La unidad de andlisis en la presente investigacion es un colaborador de la entidad de la
Jefatura Regional 2 Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil — Trujillo
2019.

Técnica e Instrumento de recoleccién e datos, validez y confiabilidad

En esta investigacion para medir la primera variable se utiliz6 como técnica la
encuesta y para la segunda variable como técnica la eleccion forzada, que
permitira evaluar la variable sindrome de Burnout (Ver anexo N° 4) y el
desempefio de los colaboradores de RENIEC Trujillo. Se hara uso de la rabrica de
desempefio proporcionada por el RENIEC (Ver anexo N° 5).

Tabla 2.4
Técnicas e Instrumentos

Variable Técnica Instrumento Informante

Sindrome de

. , Colaboradores
Burnout Encuesta Cuestionario
Desempeiio Rubrica de
Eleccion Jefe inmediato
laboral Forzada evaluacion de de los
colaboradores

desempeiio laboral
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Validez y Confiabilidad

Validez
Para determinar la validez del instrumento fue necesario un juicio de 5 expertos y para
esto se utilizé la V-Aiken siendo el instrumento que mide la variable sindrome de burnout
de 1,000 y para el instrumento de desempefio de 1,000

Tabla

V Aiken con intervalos de confianza

Valor promedio de la A% IC95% V

calificacion
3.14 0.713 0.499 —0.861
343 0.810 0.601 —0.924
3.57 0.857 0.653 —0.950
3.71 0.903 0.709 —0.973
3.86 0.953 0.775 - 0.992
4.00 1.000 0.845—-1.000
Confiabilidad

Asi mismo se desarrollé la confiabilidad de cuyos instrumentos validados, donde se aplico
a una muestra piloto que constaba de 15 colaboradores de la Jefatura Regional 2 Reniec
— Trujillo, en el cual se obtuvo como resultado para el cuestionario de la evaluacion de la
sindrome de burnout un 0.712, de la misma manera la evaluacion del desempefio laboral
obtuvo una confiabilidad de 0.947, donde se concluye que el instrumento de sindrome de
burnout se encuentran dentro del rango aceptable mientras el instrumento de desempefio

laboral se encuentra dentro del rango excelente. (ver anexo N°05).
Confiabilidad del Instrumento 1:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
0.712 15

El coeficiente alfa de Cronbach indica que el instrumento es confiable, por lo
tanto, se procede a la aplicacion del total de la muestra.

Confiabilidad del Instrumento 2:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0.947 15
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2.5.  Procedimiento

Se solicito el permiso respectivo al encargado de la entidad para la aplicacion de los
instrumentos, posteriormente se informo a cada uno de los colaboradores el objetivo de
aplicar los instrumentos, seguidamente con la informacion obtenida de cada uno de ellos se
procedi6 a vaciar la informacion en una hoja de Excel para su posterior interpretacién y

analisis y por altimo se redact6 el informe de investigacion final.

2.6. Método de Anélisis
Para esta investigacion se utilizaron dos variables. Una de ellas la variable
sindrome de Burnout de la cual se evaluaron tres dimensiones que constan de 21
items y para la variable desempefio de los colaboradores se utilizé una rabrica de
evaluacion que consta de 8 indicadores, con 5 items, Para procesar datos
adicionales, se utilizara el programa Microsoft Office Excel, los cuales seran

utilizados para la facilitar y obtener tablas y figuras para un mejor analisis.

Asimismo, se utilizé el programa estadistico SPSS V25, donde obtendremos las
tablas que permitiran determinar la relacion entre las variables 1 y 2, de igual
manera obtendremos los resultados para medir el grado de relacién entre las

dimensiones de la variable de desempefio.

2.7.  Aspectos éticos

En la presente investigacion se cumplio con la ética profesional, respetando la
aportacion de autores, desde los principios fundamentales de la moralidad individual

y social.

La informacion que se obtendrd de las encuestas serd confidencial y

exclusivamente de uso universitario.
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I11. RESULTADOS

3.1 Nivel de Sindrome de Burnout en los colaboradores de la Jefatura
Regional 2 Trujillo Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil —
Trujillo 2019.

Tabla 3.1.

Nivel del sindrome de Burnout

Nivel del sindrome de

Burnout Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 6.8
Medio 96 03.2
Alto 0 0
Total 103 100.0

Nota: En la tabla 3.1 se muestra que el mayor porcentaje de los
colaboradores esta en un nivel medio respecto al Sindrome de

Burnout , representado por el 93.2%.

3.2. Niveles de Sindrome de burnout por dimensiones de los colaboradores de la
Jefatura Regional 2 Registro Nacional de ldentificacion y Estado Civil —
Trujillo 2019.

Tabla 3.2

Nivel de Sindrome de burnout por dimensiones de los colaboradores de la
Jefatura Regional 2 Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil — Trujillo

2019.
Dimensiones Niveles
Sindrome de Burnout
Bajo Medio Alto
Agotamiento Emocional 28.16%  78.84% 0.00%
Despersonalizacion 39.81%  60.19% 0.00%
Baja Realizacion 4.85% 95.15% 0.00%

Nota: En la presente tabla 3.2 muestra los niveles del Sindrome de
burnout, por dimensiones y se tiene en la dimension agotamiento
emocional prevalece el nivel medio (78.84%), en la dimension
despersonalizacion el nivel que prevalece es el medio con 60.19%, asi
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también para la dimension baja realizacion predomina el nivel medio con
95.15%.

3.3. Nivel del desempefio laboral en los colaboradores de la Jefatura Regional 2

Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil — Trujillo 2019.

Tabla 3.3

Nivel de desemperio laboral en los colaboradores de la Jefatura
Regional 2 Trujillo Registro Nacional de Identificacion y Estado
Civil — Trujillo 2019

Niveles del

Desempeno Laboral Frecuencia Porcentaje
Malo 0 0
Regular 10 9.7
Bueno 32 31.1
Destacado 45 43.7
Excepcional 16 15.5
Total 103 100.0

Nota: En la tabla se muestra que el mayor porcentaje de los colaboradores esta en
un nivel destacado respecto a su desempefio laboral, representado por el 43.7%,
seguido de un 31.1% que corresponde al nivel bueno del desempefio laboral.

3.4. Niveles de Desempeiio laboral por dimensiones de los colaboradores de la
Jefatura Regional 2 Registro Nacional de ldentificacion y Estado Civil —

Trujillo 2019.

Tabla 3.4
Niveles de Desemperio Laboral por dimensiones de los colaboradores de la Jefatura
Regional 2 Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil — Trujillo 2019.

Dimensiones Niveles

Desempefio Laboral -
Malo Regular Bueno Destacado Excepcional

Productividad 38.83% 56.31% 4.85%  0.00% 0.00%
Eficacia 0.00% 41.75% 49.51% 8.74% 0.00%
Eficiencia 0.00% 34.95% 61.17% 3.88% 0.00%

Nota: En la presente tabla 3.4 muestra los niveles de la variable Desempefio
Laboral por dimensiones y se tiene en la dimension productividad predomina el

nivel regular (56.31%), en la dimension eficacia el nivel que prevalece es el bueno



con 49.51%, asi también para la dimension eficiencia predomina el nivel bueno
con 61.17%.

3.5. Determinar la relacion del sindrome de Burnout en sus dimensiones y el
desempefio de los colaboradores de la Jefatura Regional 2 Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil — Trujillo 2019.

Tabla 3.5
Nivel de Sindrome de Burnout y Niveles de Desempeiio Laboral
Niveles de Desempeiio Laboral Total
Malo Regular Bueno Destacado Excepcional
Niveles de Bajo Recuento 0 1 0 5 1 7
Sindrome de %o del total 0% 1,0% 0,0% 4,9% 1.0% 6.8%
Burnout Medio Recuento 1] 9 32 40 15 96
% del total 0% 8,7% 31.1% 38.8% 14,6% 93,2%
Alto Recuento 0 0 0 0 0 0
% del total 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Total Recuento 0 10 32 45 16 103
% del total 0% 9,7% 31.1% 43,7% 15,5% 100,0%

Nota: En la tabla 3.5 se muestra que el mayor porcentaje de los colaboradores esta en un
nivel destacado respecto a su desempefio laboral y respecto al nivel del sindrome de
burnout se encuentra en un nivel medio representado por el 38.8%, seguido de un 31,1%

que corresponde al nivel bueno del desempefio laboral.

3.6. Relacién entre la dimension Agotamiento emocional y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Jefatura Regional 2 Registro Nacional de Identificacién y Estado
Civil — Trujillo 2019.

Tabla 3.6
Correlacion entre Agotamiento emocional y el desemperio laboral
Agotamiento Desempeiio
Emocional laboral
Rho de Agotamiento Coeficiente de 1,000 , 0907
. correlacién
Spearman Emocional Sig. (bilateral) . 367
N 103 103
Desempeiio Coeficiente de , 090" 1,000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) , 367 .
N 103 103

**La correlacién es significativa en el nivel 0,01 ( bilateral)

Nota: Los resultados del analisis estadistico muestra que no existe relacion entre la
dimension Agotamiento Emocional de la variable Sindrome de Burnout y la variable
desempefio laboral, dado que la significancia es de p_value: 0.367 siendo este mayor al

5%; y el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es por ello casi cero. (r=0.090)”
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3.7. Relacion entre la dimension Despersonalizacion y la variable Desempefio laboral
de los colaboradores de la Jefatura Regional 2 Registro Nacional de Identificacion
y Estado Civil — Trujillo 2019.

Tabla 3.7
Correlacion entre Despersanalizacion v el desempefio laboral
Despersonali Desempefio
zacion laboral
Fho de Des_;fnerson.ah Cceﬁcmfte de 1.000 021"
Spearman zacion correlacion
Sig. (bilateral) : . 834
N 103 103
Desempeifio Cceﬁcmfte de 021" 1.000
laboral correlacion
Sig_ (bilateral) ., 834 .
N 103 103

**La correlacion es significativa en el nivel 0,01 ( bilateral)

Nota: Los resultados del anélisis estadistico muestran que no existe relacién entre la
dimension Despersonalizacion de la variable sindrome de burnout y la variable
desempefio laboral, donde el valor de la prueba es 0.834 siendo este valor mayor al
5%; asimismo el coeficiente rho de Spearman es muy bajo dado que no hay relacion
r=0.021.

3.8. Relacion entre la dimension Baja realizacion y la variable Desempefio laboral de
los colaboradores de la Jefatura Regional 2 Registro Nacional de Identificacion y
Estado Civil — Trujillo 20109.

Tabla 3.8
Correlacion entre Baja realizacion v el desemperio laboral
Baja Desempefio
Fealizaci laboral
on
Eho de Baja Coeficiente de 1,000 .o17
Spearman Realizacio correlacion
n S1g. (bilateral) ) . a6
N 103 103
Desempefio Coeficiente de .ol 1.000
laboral correlacion
S1g. (bilateral) . 866 )
N 103 103

**La correlacion es significativa en el nivel 0,01 ( bilateral)

Nota: En la tabla se muestran los resultados del andlisis estadistico donde el valor de la
significancia es de 0.866 > 0.05, mostrandose asi que no existe relacion entre la dimension
baja realizacion personal de respuesta de la variable sindrome de burnout y la variable
desempefio laboral, ademas observamos que el coeficiente de correlacion de Spearman es
-0.017 siendo este muy bajo e indicando que efectivamente no hay una relacion entre las
variables estudiadas.
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3.9. Determinar la relacion existente entre sindrome de Burnout y el desempefio en los
colaboradores de la jefatura regional 2 Registro Nacional de Identificacion y

Estado Civil — Trujillo 2019.

Tabla 3.9
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnoyv? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico ull Sig.
Sindrome de burnout 087 103 052 980 103 d15
Desempefio Labora 109 103 04 975 103 047

a. Correccion de significacion de Lilliefors

NNota: Las variables desempefio laboral y sindrome de burnout, no corresponden a una
distribucion normal, porque las significancias de la prueba son: 0.052 y 0.04 respectivamente,
valores menores e iguales a 0.5, entonces esto nos indica que para determinar la relacion entre
las variables Sindrome de burnout y desempefio laboral en los colaboradores se debe utilizar
una prueba no paramétrica, y la que se ha utilizé es la del coeficiente Rho de Spearman.

3.10.  Relacidn entre las variables Sindrome de Burnout y Desempefio laboral de los
colaboradores de la Jefatura Regional 2 Registro Nacional de Identificacion y Estado
Civil = Trujillo 20109.

Tabla 3.10
Correlacion entre Sindrome de Burnout y el desemperio laboral
Sindrome de Desempefio
burnout laboral
Rho de Sindrome de Coeficiente de 1.000 082"
Spearman burnout correlacion
Sig. (bilateral) . .412
N 103 103
Desempefio Coeficiente de . 0g2™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 412 .
N 103 103

**La correlacion es sigmficativa en el nivel 001 ( bilateral)

Nota: La significancia indica que no existe relacion entre el Sindrome de Burnout y
Desempefio Laboral porque el valor de la prueba sig.: 0.412 es mayor al 5%, asimismo el
coeficiente Rho de Spearman es 0.082 valor bastante pequefio que indica no existe
correlacion entre las variables estudiadas.
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Contrastacion de Hipotesis

De acuerdo al estudio de investigacion se planteé la siguiente hipotesis: El sindrome
de burnout no tiene relacion directa con el desempefio de los colaboradores de la
Jefatura Regional 2 Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil — Trujillo
20109.

Ante ello se realizé el siguiente contraste de Hipotesis:

Ho: No existe relacion entre el sindrome de Burnout y el desempefio de los
colaboradores de la jefatura regional 2 Registro Nacional de Identificacion y Estado
Civil — Trujillo 20109.

Hi: Determinar la relacion entre el sindrome de Burnout y el desempefio en los
colaboradores de la jefatura regional 2 Registro Nacional de ldentificacion y
Estado Civil — Trujillo 2019.

De acuerdo a los resultados obtenidos de la contrastacion de hipétesis verificamos
que en la correlacion de rho Spearman se obtuvo que no existe una relacion r=0,082,
entre las Sindrome de Burnout y desempefio de los colaboradores de la Jefatura
Regional 2 Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil — Trujillo 2019,
ademas la significancia es de p = 0.412 esto nos indica que es mayor a 0.05 lo que
permite sefialar que la relacién no es significativa, lo cual indica que se rechaza la
hipotesis alternativa y se acepta la hip6tesis nula.

Por lo tanto, podemos concluir que se acepta la hipotesis nula, puesto que, el sindrome
de burnout no tiene una relacion directa con el desempefio de los colaboradores de la
Jefatura Regional 2 Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil — Trujillo
2019.
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V. DISCUSION

Los resultados obtenidos en la reciente investigacion determinaron que no existe relacion
alguna entre las variables sindrome de burnout y desempefio laboral con un valor de
significancia 0.412 siendo este mayor al 5%, asimismo el coeficiente Rho de Spearman
es 0.082 valor bastante pequefio que indica que no existe correlacion entre las variables
estudiadas. Con estos resultados se concluye que la hipétesis alterna se rechaza y se acepta
la hipdtesis nula; de la misma manera al realizar el cruce de las tablas se determino que la
mayoria de los colaboradores encuestados se encuentran en un nivel medio representado
por un 93.2% con respecto al sindrome de burnout en la institucion; y un nivel destacado

para el desempefio, representado por un 43.7%.

Asi mismo, estos resultados obtenidos en la presente investigacion permitieron
contrastar con estudios realizados anteriormente como es el de Barriga (2015), cuyos
resultados no se asemejan concluyendo que se establecio el coeficiente de correlacion
estadisticamente significativa entre la “Relacion entre el sindrome de burnout y el
desempefio laboral de los colaboradores de empresas comercializadoras”. Al analizar la
relacién entre el sindrome de burnout y la salud, se obtuvo una correlacién negativa con
el valor (0.029) entre la medicion del cansancio emocional y la meta con un coeficiente
bajo, 309, lo que significa que la relacion es baja, sin embargo, es importante considerar
estas relaciones, porque cuando aumenta el cansancio emocional, la productividad de la

variable desempefio laboral puede afectarse.

Al mismo tiempo los resultados conseguidos en la investigacion de Yubillo (2015),
Determinar la presencia del sindrome prueba que el 8.33% de las personas desencadenan
un bajo porcentaje de agotamiento (debe tenerse en cuenta que este porcentaje incluye 2
personas), lo que también afecta su rendimiento porque es satisfactorio y trata de
determinar que el sindrome de Burnout afecta el desempefio laboral en un porcentaje
significante, y se puede concluir que se ha confirmado que esta hipotesis tiene la

aceptacién mas baja (0,92)

De la misma manera, los resultados de la presente investigacion son opuestos con
la investigacion de Choy (2017) quien concluyo que los resultados obtenidos al efectuar
la prueba de hipotesis de acuerdo a la tabulacién de sus datos en cuanto a la relacion

existente entre el “Burnout y desempefo laboral en docentes Universitarios de una carrera
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en una Universidad Privada de Lima Metropolitana”, Se puede observar la correlacion
entre el desempefio laboral del docente y las variables de agotamiento. Estos resultados
corresponden a los supuestos generales de este estudio y estan relacionados con la
correlacion existente entre las dos variables. El coeficiente de determinacion R2,
considerado como un coeficiente de correlacion no lineal, al obtener su raiz cuadrada,
cuyo valor es de .45, esto nos confirma la existencia de una relacién sin direccionalidad
entre las variables Burnout y el Desempefio Laboral del Docente, siendo este coeficiente
significativo (p<,05).

Los resultados del analisis estadistico muestra que no existe relacion entre la
dimension Agotamiento Emocional de la variable Sindrome de Burnout y la variable
desempefio laboral, dado que la significancia es de p_valor 0.367 siendo este mayor al
5%; y el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es por ello casi cero. (r=0.090), que
indica no que existe una correlacion, en los colaboradores de la Jefatura Regional 2
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil — Trujillo 2019, este resultado nos
permite indicar que la dimension Agotamiento Emocional no se relaciona con los
resultados de Barriga (2015) en su investigacion se relaciona directamente y significativa

el agotamiento emocional y desempefio, asi misma con la teoria

Los resultados del andlisis estadistico muestran que no existe relacion entre la
dimension despersonalizacion y la variable desempefio laboral, donde el valor de la
prueba es 0.834 siendo este valor mayor al 5%; asimismo el coeficiente rho de Spearman
es muy bajo r=0.021 indica que existe una correlacion baja, ee los colaboradores de la

Jefatura Regional 2 Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil — Trujillo 20109.
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1.

V. CONCLUSIONES

En cuanto a la relacion entre ambas variables se concluyd que no existe relacion del
sindrome de Burnout en el desempefio de los colaboradores Jefatura Regional 2
Registro Nacional de Identificacién y Estado Civil; ya que se encontré una
significancia de p=0.412 y el coeficiente de Rho de Spearman r=0.082, muestra que
no existe una correlacion directa. tal como lo menciona Mena (2010)” El Burnout es
un proceso de réplica al estrés laboral y se desarrolla como proceso desde la manifestacion

de caracteristicas e indicios generales. El Sindrome es diferente en cada individuo, pues
depende de qué sintoma se muestra primero, a la serie completa del proceso” (pp. 19-20).

Referente al nivel que se hall6 del sindrome de Burnout en los colaboradores de la
Jefatura Regional 2 Trujillo, se encuentra en un nivel medio con un 93.2%, que
equivale a 96 colaboradores de la Jefatura Regional 2 Trujillo, estos resultados
permiten concluir que el mayor porcentaje de colaboradores perciben que existe el
sindrome de burnout, sin embargo existe un 6.8% de colaboradores que manifiestan
que el nivel de este sindrome es bajo en la institucion , por lo tanto es necesario que

la organizacion identifique cudl de las dimensiones debe mejorar.

En cuanto al nivel de desempefio laboral se encontré que la mayoria de los
colaboradores, presentan un el nivel destacado representado por el 43.7 % que
equivale a 45 colaboradores la Jefatura Regional 2 Trujillo, 2019, esto significa que
un mayor porcentaje de colaboradores se identifican con la institucién realizando
un buen desempefio laboral, sin embargo, existe un 9.7% de colaboradores que
realiza un desempefio regular, porque ellos perciben que no se le brinda un trato

justo.

No existe relacion entre la dimension agotamiento emocional y la variable
desemperfio de los colaboradores de la Jefatura Regional 2 Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil — Trujillo 2019; se obtuvo que la significancia es de
p=0.0367 y el resultado de la prueba Rho de Spearman es de r=0.090, lo cual indica

gue no existe una relacién.
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5.

No existe relacion entre la dimension despersonalizacion y la variable desempefio
de los colaboradores de la Jefatura Regional 2 Registro Nacional de Identificacion
y Estado Civil — Trujillo 2019; se obtuvo que la significancia es de p=0.834 y el

resultado de la prueba Rho de Spearman es de r=0.021.

No existe relacion entre la dimension baja realizacion y la variable desempefio de los
colaboradores de la Jefatura Regional 2 Registro Nacional de Identificacion y Estado
Civil — Trujillo 2019; se obtuvo que la significancia es de p=0.866 y el resultado de

la prueba Rho de Spearman
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VI. RECOMENDACIONES

Si bien se llego a la conclusion que no existe una relacion directa y significativa
entre el sindrome de Burnout y el desempefio en los colaboradores de la institucion
investigada Este trabajo servira para que la jefatura regional tenga conocimiento de
la actual situacion emocional, fisica y psicoldgica de sus colaboradores, ya que esto va a
repercutir en gran medida en el desempefio de sus funciones, y por ende en los objetivos

institucionales.

Efectuar una evaluacion que permita reconocer los componentes que intervienen en

la aparicién del sindrome de burnout.

Desarrollar un plan de socializacion permanente para fortalecer las relaciones laborales y

evitar la desintegracion de la personalidad, mejorando asi las relaciones interpersonales.

Llegar a promover talleres en la institucién, asi como seminarios de ca sistemas
corporales que fomenten una percepcion mas consciente y gestionen de manera
efectiva y adaptable el agotamiento emocional diario expuesto por los
colaboradores

Desarrollar programas de reconocimientos, incentivos econémicos, teniendo como objetivo

el de fomentar la colaboracion y el compromiso en equipo.
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VIil.  PROPUESTA

Titulo

ﬂjrczgramafam BJCUC/IQQT COon

ef corazén

Fundamentacion

Mosquera (2013) “Hace 2500 afios, Pitagoras utilizaba ciertas escalas y acordes para
lograr el equilibrio mental, recetaba a sus alumnos determinadas melodias para
armonizar estados de animo negativos o para aliviar las preocupaciones, el desanimo
olaira” (p.34).

Mosquera (2013) “Aristoteles no tardd en descubrir que las melodias y los ritmos
de la flauta fortalecian el cuerpo, la mente y el espiritu, y Platon sostenia que la musica

cumplia para el alma lo que la gimnasia para el cuerpo”.(p.35).

Al mismo tiempo, Descartes cree que el objetivo del sonido de la musica es la
alegria y la provocacion de varias pasiones (citado por Schweppe & Schweppe, 2010).
Segun estos filésofos, la musica se ha utilizado desde la antigliedad como mecanismo
para mejorar el estado de &nimo de quienes la necesitan.

Se puede observar que la musica involucra muchos factores en la vida de las personas,
como el cuerpo, la mente, las emociones e incluso las relaciones sociales, porque puede
crear un sentimiento de unidad., es por todo lo expuesto que presento mi programa

escuchando con el corazon. (pp. 34-38)



Objetivo General

Plantear y disefiar un programa de intervencion musical para ayudar al personal del
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil sobre medidas preventivas para el

manejo y control de los desencadenantes del Sindrome de Burnout.

Objetivos Especificos

e Efectuar y elaborar un programa de intervencion musical indicando la importancia
que existe en la prevencion y control del sindrome de burnout en los colaboradores.

e Mejorar las destrezas individuales de los colaboradores del Registro Nacional de
Identificacion y Estado Civil a través a través de diferentes instrumentos musicales
que permita prevenir la aparicion de las causas del Sindrome de Burnout.

e Valorar las habilidades, conocimientos, actitudes adquiridas con las charlas
musicales brindadas a los colaboradores.

Factibilidad

Es factible la aplicacion del programa de prevencion musical a los colaboradores del
Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil cuya finalidad es que conserve en
su totalidad una alta capacidad para controlar este sindrome.

Asimismo, porque existe condiciones necesarias para realizar el programa de
prevencion musical ya que contamos con la predisposicién de los colaboradores para
el aprendizaje, y el apoyo del departamento de talento humano de la institucion, asi
como también contamos con el apoyo de licenciadas en psicologia,

docentes especializados en el arte de la mdsica para la necesaria instruccion,
igualmente porque los recursos que se necesitan no son excesivos siendo suficientes

para poder realizar esta prevencion.
Estrategias
Programa de intervencion musical para la prevencion y control de las causas del

sindrome de burnout en los colaboradores de la Jefatura Regional 2 Registro
Nacional de Identificacion y Estado Civil — Trujillo 2019.
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Anadlisis “Prevencion y control de las causas del sindrome de burnout a través de

instrumentos musicales.”

Taller musical de prevencion y control del Sindrome de Burnout para los
colaboradores de la Jefatura Regional 2 Registro Nacional de Identificacion y
Estado Civil

El taller estd basado en una modalidad de interaccién grupal musical y en la
importancia de los instrumentos musicales como una herramienta terapéutica en el
manejo del sindrome de burnout. La misma cuenta con una planificacion de los
distintos encuentros para ofrecer interaccion de los distintos participantes sobre el
Sindrome de Burnout, sus diferentes manifestaciones sintomaticas, el papel que juega

en el &mbito laboral, cdmo afecta en su vida cotidiana.

Encuentro: Presentacion e informacion del taller

Taller: Seleccion musical instrumental (sin letra) de tempo lento y tonos bajos.
Taller: Qué ritmos evitar y cuales escoger

Taller: Pulso o ritmo cardiaco mas lento

Taller: Equilibrar nuestra energia y expresion a través de un instrumento musical
Taller: Escoge la musica que ta sientes que te hace entrar en calma

Taller: La importancia de lo lGdico musical

Encuentro: Cierre del taller

Financiamiento

Para llevar a cabo la implementacion de la propuesta, los recursos econémicos seran
financiados por la Jefatura Regional 2 Registro Nacional de Identificacion y Estado
Civil, se contard con apoyo de profesionales expertos en la tematica de la misma

institucion.
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Actividades Acciones Responsable COSTO
Unitario Total
Contrato de docente Supervisor 200.00 2.400
Regional
Presentacion e informacion del Proyector Supervisor 10.00 1.300
taller Eegional
folder 0.30 3090
Lapicero 030 30.90
Refrigerio 3.00 309.00
Tema : “Seleccion musical Contrato de docente Supervisor 0.00 0.00
instrumental (sin letra) de tempo Refrizerio Eegional 3.00 309.00
lento y tonos bhajos™
Tema : “Qué ritmos Contrato de docente Supervisor 0.00 0.00
evitar ¥ cudles escoger™ Eegional 300 309.00
Tema” Pulso o ritmo cardiace Contrato de docente Supervisor 0.00 0.00
mas lento ™ Refrigerio Regional 3.00 309.00
Tema “Equilibrar Contrato de docente 0.00 0.00
nuestra  energia ¥ Refrigerio Supervisor 3.00 300.00
expresion a través de un Eegional
instrumento musical *
Tema : “Escoge la misica gue td  Contrato de docente Supervisor 0.00 0.00
sientes que te hace entrar en Refrigerio Eegional 300 300.00
calma ™ ] ]
Tema “ La importancia de le Contrato de docente Supervisor 0.00 0.00
lidico musical * Refrigerio Eegional 100 300.00
Encuentro: Cierre del Contrato de docente Supervisor 0.00 0.00
taller Refrigerio Eegional 3.00 309.00
TOTAL 6233.8
Cronograma de Actividades
CERONOGEAMA DEL TALLEE - 2019
N Temsmpa [ O[S [T [NV RE [ R A ]
Encuentro
Presentacion e
1 informacion del taller
Seleccion musical

2 instrumental (sin  letra) de
tempo lento v tonos bajos

3 Qué ritmosz evitar y cuales
ecoger

Pulzo o ritmo cardiaco mas
4 lento

5 Equilibrar nuestra energia v
expresion a través de ua
instrumento musical

Escoge la misica que ti

6 sientes gue te hace entrar en
calma
“ La importancia de lo ladico
! musical

i Cierre del taller
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ANEXQOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Sindrome de Bumnout v dasemperio da los ¢ -:ulabbrad-:-rss dala Jefatura Eapional 2 Bapistro Nacional da Identificacion v Estado Civil — Trujillo

2019,
FROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESS VARIABLES DIMEN SIONES METODOLDEA
Ceneral ) _ Ganaral . H General: Tipo de Invegtigacion
;Existe salacion entrs 2] Sindromede | Detenminar ]a relacion que No existe ralacion enme &l Variable Agntamisnta El tipo de investigacion
Bumout v desempetio dz los existents entre sindroms de s1ndrome de Bumout el Independiente Despersomlizacion fue de tipo no
colzbosadores dalade 1z Jefames Bumout v 2l desempetio =0 los desempenio de los ':*"]'5_"[’:”7'-'3_“5 Sindrome d= Bumaout ']] e e o exparimantzl de cone
Regional 2 Registro Nacional de colsbosadosss de 1z jefarue de 1a jefaturs rezional 2 Regismg Bzjzrzalizzcionlaboz] | ransversal
i i A n e T etad e iard T e Nacional deldsniificacim v
Id.i'llT‘Iﬂ-_.;-:‘lil]l} Estada Civil - IE_E-:I]].-_.' 2 RE_E stro Macional de Estadg Civil —TﬂlJ'ﬂ]':l 2014 Nivel de In\restlga{:m n
P T 2018
Trujilla 2019 I..'l-'-_u.nﬂ-..;-:wnj. Estado Zivi - Carrelacional
Tmjilla 2014
) Variable .
Espeaficos dependiente Pﬂ_d_u'?[m”td Disedo y esquema de
» Identificar &l mivel dal Diesempefio lshora] | Eficaciz laInvestipacion
sindrome de Bumout en los Eficiencia El disefio de investi gacdan

calzbaradares de 1z Jefzturz
Fegzional 2 Tmjille Ragistro
Nacional de Identificacion v
Estada Civil — Tmjilla 20149

o Identificar &l mivel dsl
desempefio lzboszl en los
calzbaradares de 1z Jefzturz
Fezianz] 2 Rasistro Macionzl
de Idemtificacion v Estade
iZivil — Trmjilla 2014

» Determinar lz relacion del
sindrome de Bomount en sos
dimensionss v el dessmpetio
de las colsharzdores ds 1z
Jefatnrz Regional 2 Rasistra
Nacional de Identificacion ¥
Estada Civil - Tmjilla 2019

3513 00 experimenial,
corelacignal decone
transversal

Poblacion

La poblacion =sta
determinada por 103
colshorsdonss.

Musstra

La mnestea ests
determinzda por 103
colzboradones.
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Anexo 04
CUESTIONARIO PARA MEDIR EL SINDROME DE BURNOUT

Adaptado de varias teorias Maslach Burnout Inventory (MBI)

Cargo que desempeiia............ R S PP SR SR S R EES
L 1Y 1) e SRS e S SRR
(0311 T BV S

Instrucciones: A continuacion, se ofrece una serie de preguntas con la finalidad
de desarrollar una investigacion académica, por lo que le solicitamos responder
con toda sinceridad, Debe marcar cada afirmacion que se presenta con un ASPA
(X), ademds solicitamos responder todas las preguntas ya que no existen
respuestas correctas o incorrectas, siendo la informacion confidencial.

La escala de estimacidn tiene 5 puntos que se detallan a continuacién

Criterios Puntaje

Siempre (S) 5

Casi siempre (C.S)
A veces (A.V)
Casi nunca (C.N)
Nunca (N)

—_ N W

Items S C.S AV C.N

@ 3 O

1)

¢ Siente que estd demasiado tiempo en la institucién?

;Se siente emocionalmente cansado?

(Siente como si estuviera al limite de sus posibilidades?

¢ Se siente frustrado dentro de la institucion?

(Siente un desgaste fisico y psicologico al brindar su servicio?

&y @ P B B

(Cuando se levanta por la mafiana y se enfrenta a otra jornada

de servicio se siento fatigado(a)?

;Siente que estar en contacto directo con las personas lo cansa?
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(Sufre constantes dolores de cabeza al permanecer por varias

horas en servicio?

9 (Siente que realmente no le importa lo que ocurra con sus
compafieros o la institucion?

10 | ;Le preocupa que esta labor que brinda lo endurezca?

11 | ;Siente que le es mas dificil poder relacionarse con sus
compafieros?

12 | ;Siente que esta tratando a algunas de las personas que ayuda
como si fueran objetos impersonales?

13 | ;Siente que se estd volviendo més duro con las personas?

14 | ;Siente que es eficaz en la labor que brinda diariamente?

15 | ;Siente que a través de su trabajo estd influyendo positivamente
en la vida de los otros?

16 | ;Se siente con mucha energia en su turno de servicio?

17 | ;Siente que puede crear con facilidad un clima agradable con
las personas que ayuda?

18 | ¢Se siente motivado después de haber culminado su tiempo de
servicio? ’

19 | ;Cree que consigue muchas cosas valiosas mediante su
desempefio dentro de la institucion?

20 | ;Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son
tratados de forma adecuada?

21 | ¢Siente que la institucion valora y reconoce su labor?
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JEFATURA REGIONAL 2 TRUJILLO - RENIEC

EVALUACION DE DESEMPERO LABORAL DEL PERSONAL CAS - ANO 2019
(D.LEG. 1057, DS. 075-2008-PCM. D.S. N° N°040-2014-PCM, Ley N° Ley N°30057)

APELLIDOS Y NOMBRES:

AREA EN LA QUE LABORA:

FECHA DE INGRESO A RENIEC -
JEFATURA REGIONAL 2 TRUJILLO

FECHA DE LA EVALUACION: i
TABLA DE DESEMPENO LABORAL PERIODO 2019
FACTORES DE VALORIZACION
FACTORES DE EVALUACION
: § 3 4 5

Eficiencia y eficacia del trabajador

Se evalla el logro de los resultados
propuestos y el nivel de ejecucion
del proceso. i

Cumple eficientemente las
tareas asignadas verbales
y/o escritas dadas por su
superior jerarquico o jefe

reintera.

nmediato solo cuando se le

Si cumple eficientemente las
tareas asignadas verbales y/o
escritas dadas por su superior
Jerarquico o jefe inmediato, pero

los realiza fuera del plazo o

termino requerido.

Sicumple eficientemente las
tareas asignadas verbales y/o
escritas dadas por su superior
jerarquico o jefe inmediato dentro
del plazo o termino requerido, pero
con deficiencia.

Si cumple eficientemente las
tareas asignadas verbales y/o
escritas dadas por su superior
Jerarquico o jefe inmediato
dentro del plazo o termino
requerido, con eficiencia,

Si cumple eficientemente las
tareas asignadas verbales y/o
escritas dadas por su superior
Jjerarquico o jefe inmediato de
manera muy eficiente.

Produccién y cumplimiento de
metas del j:

Se considera el fin hacia el que se
dirigen las acciones o deseos. De
manera general, se identifica con los
objetivos o propdsitos que una
persona o una organizacion se
marca.

establecida por los
acuerdos de la jefatura.

Su produccion no es la

Cumple con las metas
establecidas en la jefatura.

Contribuye con el cumplimiento de
los objetivos de la jefatura.

Cumple con sus metas y cada
dia se supera en el mejor
desempefio de sus labores.

Cumple perfectamente con sus
metas y demuestra condiciones
excepcionales para mejorar.

Metas logradas

Se consideran los procesos que se
deben seguir y terminar para poder
llegar al objetivo.

apreciables con frecuencia
y en general no logra las
metas establecidas.

Comete errores

Cumple con las metas de su

puesto, debe mejorar calidad de

su trabajo.

Cumple en forma aceptable con las
metas de su trabajo.

Cumple con las metas de manera
cumple con las metas dentro " ,
bueno y se

del cre blecid

supera cada vez més.

C i de tareas

Se evalda la predisposicién

No tiene iniciativa y

d da por el trabajador para dar
alas tareas d
por su Jefe inmediato

Necesita frecuentemente

supervision.

Requiere eventual supervisién.

Requiere supervisién en casos

. Tiene iniciativa y autonomia.
especiales.

Conocimiento dentro del puesto de
trabajo

ST evalug 13 VAL
experiencia, que permite producir
respuestas y soluciones mas
adecuadas posibles a las situaciones
que se presentan.

sobre todos los aspectos del
su trabajo

No esta bien informado

Conocimiento suficiente para
cumplir sus obligaciones sin

ayuda

Dominio suficiente de los aspectos
esenciales. Necesita cierta ayuda

Culmina con las actividades que se
le ha asignado utilizando los
conocimientos y la experiencia
adquirida

Conocimiento insuficiente

Adaptaci6n del trabajador

Capacidad para acomodarse a las
condiciones de un entorno laboral.

No se adapta con facilidad
al entorno laboral

No siempre se adapta al area

designada

Regularmente se adapta a las
funciones que le fue destinada
para el desarrollo de sus
funciones.

Siempre se adapta en el drea de
trabajo destinada para el
desarrollo de sus funciones.

Casi siempre se se adapta al
area de trabajo destinada para
el desarrollo de sus funciones.

Conocimientos técnicos del
trabajador
Capacidad del trabajador de
adquirir habilidades en un
determinado puesto laboral con el
tiempo a través de experiencias y
practica.

No aplica el conocimiento
tecnico a las tareas
asignadas

Algunas veces aplica el
conocimiento tecnico para dar
solucién a problemas de trabajo.

Regularmente aplica el
conocimiento tecnico para dar
solucién a problemas de trabajo.

Casi siempre aplica el
connocimiento tecnico y dar
solucién a problemas de
trabajo.

pre aplica el imiento
tecnico para dar solucién a
problemas de trabajo.

Cooperacion del trabajador
| S€consigera 1a Actitud ael |
trabajador a cumplir acciones de
manera excepcional.

cuando se le requiere.

No accede a cooperar

En ciertos casos coopera.

Coopera, pero solo dentro de sus
tiempo de trabajo.

Coopera dando parte de su
tiempo, fuera del horario de
trabajo, pero sin incluir
sébados ni domingos.

Coopera de de manera entusiasta
dando parte de su tiempo
inclusive sdbado y domingo.

SUMA
DEMERITOS
ACUMULA MEMORANDOS DE LLAMADA | 01 MEMORANDO (MENOS 20
DE ATENCION PUNTOS)
RESTA
TOTAL GENERAL

EXCEPCIONAL

DE 33 A40 PUNTOS

(|
DESTACADO E 3 DE 27 A32 PUNTOS
BUENO {..3 DE 21 A 26 PUNTOS
REGULAR { ) DE 15 A 20 PUNTOS
MALO (| DE 8 A 14 PUNTOS
OBSERVACIONES:
EVALUADOR | Director de

(FIRMA Y POSTFIRMA) |
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Base de datos y calculos de la V- Aiken Sindrome de Burnout

Juez 1 Juez 2 Juez 3 Juez 4 Juez d V-Aiken | V-Aiken | V-Aiken | V-Aiken )
- . ) .| V-Aiken
Suficiencia| Claridad | Coherencia| Relevancia
Suficiencia| Claridad | Coherencia| Relevancia| Suficiencia| Claridad |Coherenciaf Relevancia|Suficiencia| Claridad |Coherencia| Relevancia| Suficiencia| Claridad |Coherencia| Relevancia|Suficiencia| Claridad |Coherencia) Relevancia
Item 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 1,00 100 1,00 1,00
[tem2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1,00 1,00 100 1,00 1,00
Item3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
[tem 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 1,00 100 1,00 1,00
Item5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
[tem 6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
Item 7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1,00 1,00 100 1,00 1,00
Item8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
[tem 9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 1,00 100 1,00 1,00
Item 10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1,00 1,00 100 1,00 1,00
Item 11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
[tem 12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 1,00 100 1,00 1,00
Item 13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
[tem 14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 1,00 100 1,00 1,00
[tem 15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1,00 1,00 100 1,00 1,00
Item 16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
[tem 17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 1,00 100 1,00 1,00
Item 18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
[tem 19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
[tem 20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 1,00 100 1,00 1,00
[tem 21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
\alldas da ancbanida waslilala da V-Alken L0
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Base de datos y calculos de la V- Aiken Desempefio Laboral

Juez 1 ezl Jez3 Jezd Jiezh Vehiken | VAlken | VAiken | Vehdken |
| . . | Hhiken
Suficiencia | Claridad | Coherencia Relevancia
Sufenci) Clrida |Coterenia RelevanciaSufeni Claricad | ConreniReleaniSufiienci Clrce | Coreni| Relvci il Clida | Conerenca Relenca| Sufencia Clricd (Coberni eeanci

ften] 4 ! ! ! 4 4 4 4 ! ! 4 4 4 ! ! ! 4 4 4 4 10 100 10 w10
ften? 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 ! 4 4 4 4 10 100 10 w10
ltn3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 ! 4 4 4 4 10 100 10 L0
ltnd 4 4 4 ! 4 4 4 4 ! ! 4 4 4 4 ! ! 4 4 4 4 10 100 10 w10
15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 ! 4 4 4 4 4 10 100 10 w10
ltn6 4 4 ! ! J 4 4 ! ! ! 4 4 4 ! ! ! 4 4 4 ! 10 100 10 L0
fien] 4 4 4 4 4 4 4 4 ! ! 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 10 100 10 w10
ltn8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 10 100 10 w010
V-Aiken 10
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VARIABLE SINDROME DE BURNOUT

Estadisticas de fiabilidad

A3 de
Cronnach,
b3s3da =n
Al da Slamamias
SEanRach, Sslandarizadas W de slamamias
0.712 101.535 21

Estadisticas de elemento

Dasviackan
Wada sstandar N
=) 300 535 15
72 353 743 15
3 300 756 15
=l 1.4 1,080 13
=1 333 1234 15
=] 177 1223 15
=7 250 210 15
=3 23 a2 15
= 133 704 15
= 247 =y 15
211 2.4 737 15
P12 273 1,033 15
713 300 1,134 15
= H 313 B34 15
=S 333 &17 15
P15 250 77 15
27 177 255 15
73 253 540 15
= b1 2567 300 15
=20 1,73 534 15
=) 220 941 15
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VARIABLE DESFMPENO LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa da
Crannach
032313 an
Alfa g2 Samanias
Cronhach astandarizadas N da dlamamias
ALy 1351

Estadisticas de elemento

Dasviackin
Madia astandar N
P 350 7S 15
P2 360 955 15
P13 373 554 15
Py 247 =18 15
= 233 1,223 15
= 400 45 15
m7 233 T3 15
= 393 704 15
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ANEXO 03,

DATOS GENERALES: Variable 2 DESEMPENO LABORAL

Apellidos y nombres del experto Cargo ¢ institucién donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
Dese o labora! del ! cas . Instrumenio claborado por la Gesencia
afio 2019 ( 2 del takento humano del Regastro
(DLEG. 1057, DS. 075- : 3
2008-PCM. D § N° N°040-2014 Nucional de Identificacion y Estado
‘ ipeints v emn | Civil, adaptado por: Carlos Zelada
Clardenos //Zodffbwj ) Kanno DocnTe PCM. Ley N° Ley N°30057) Wong

Titlo del estudio: Sindrome de Bumout y desemperio de los colaboradores de la Jefatura Regional 2 Registro Nacional de Identificacion y
Estado Civil - Trupllo 2019

ASPECTOS DE VALIDACION;
Cologue sn ASPA (X) de aceerdo a b siguients calificmion: 1 (No cumple oom el eriterio). 2 (Bago Nivel), 3 (Modenndo nivel), 4 (Ao nivel) eritersor de vulidez propassto por W ds Kendall (Faoobor & Coerve, 2008)

Opeio
, SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
Yout, |- DiomSjen Indicadures ltews "o
able - respu
wbd 2 |sfar]|z]sfaels]|a]ala]lr2]a] s
::;mc:;; Se evadiu el logro de los resultsdos propuesios 7
D | Productivid toabujador y el nivel do cjecucion del procesa /
np | s laboeal e
o
Inbo Produccabn y Se Jers of fin Bacia el que se dirigen las 7/
" cumplimiento de | acciomes o destos. Do mamora genoral, 3¢
metas del wentifica con los objetivas o propasitos que / A /
trabajadk una g 0 una Organizacion se marca.
d M Se comsderan Jos procesos que s debon soging P
Womls. 2 fopreden v lerminar para poder llegar al objetivo, / / /s
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Cimplimi Se evalda la predisposicion sdoptada por <
:::: trabajador para dar cumplimicnto o las tarcas
1gnadus por su jefe drato.
hahilidad, 1
¢ mi Secwh’ula: yia xp que
f » P y mas
dentrodel puesso | 1 b e
do trabsjo I & las que se
prescintan
Capocidad para s o lis condics
Aduptacion del | do un entomno Inhoral,
trabajador
e Capacidsd  del  trabajador  de  adquinr
L Smiealos | o bilidades o wn detorminado puesto Isbornl
Efwiencis Woanss con ¢ tiempo a través de senci
o : po expeniencias y
9 préctica
Cooperacion del
trabajador Se¢ cousidern ls Actitud del trabagador a
1 : do X ']
Ehou‘nulm
OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su ap previo de las observaciones que so ad jusrtan
-
Ne proceds s aplicacikin
Ty, 472019 )8 &0 =
Lugur y fechs DNL N* s dol experts Tehifonn
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ANEXO 02

paT0s GEnERALES: Variable 1 SINDROME DE BURNOUT

Apellidos y nombres del experto Cargo ¢ institucian donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
» Cuisatiobatio Instrumento elzborado por
Cardunar ?“’(5“'3 . Kovin DO CENTE Chnistina Maslach

Titulo del estudio: Sindrome de Burnout y desempeiio de los colaboradores de la Jefatura Regional 2 Registro Nacional de Identificacion y
Estado Civil — Trujillo 2019

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion: 1 (No cumple con el eriteno), 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel)

critenios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar & Cuervo, 2008).

Opeio
Varia . : . . | mes de
bles Di Indicad Items (Preguntas del cuestionario) P SUFICIENCIA | CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA
esta
11213141 411 12(3)|4|12(3 |4
(Siente que esté demasiado tiempo en o
mstiton” P N, / P
A H . . v
Agotamicnto | Ausentismo iSe siente emociomalmente cansacdo? / >, - /
emocional laboral (Siente como si estuviern al limite de sus /
posibilidades? < i -
(Se  siente  frustrado dentro de  Ia ]
S mstitucion” / / /_j
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mZo»mOZ™~

m o

“—-coz®maoww

(Sierte 1m desgnste fisico y psicoldgico al
brindar su servicio?

Frecuencia de

(Cuando se levanta por ln mafiann v se
enfrenta a ofra jomada de servicio se siento
fatigado(a)?

enfermedades

|, Swente que estar en contacto dirceto con las
personas lo cansa?

Sulre A folores de cabeza al
perminecer por vanas boras en servicio?

Despersonali

(Siente que realmente no le mporta Jo gue
ocuITa con sus compaiieros o ka institucion?

Detenoro
rclaciones

ol preocupa que ests labor que brnda o
endurezca®

NN NN

mnterpersonales

(Stente que e es mis dificl poder
relucionarse con sis compatieros?

\

Cambio de

(Siente que esti tratando o algunas de las
personas que ayuds como si fueran objetos
impersonales?

estados de

¢ Stente que se esta volviendo mas duro con
las personas?

Baja
Realizacion
Laboral

1. Swente que es eficaz en la labor que brinda
dianamente?

Disminucion
de la

(Siente que a trmves de su trabao esta
miluyendo postivamente en la vida de los
otros?

\

satisfaccion
laboral

,Se swente con mucha energla en su tumo
de servicio?

(Stente que poade crear con facilided m
clima agradsble con las personus que

N

ayuda?
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(Se sente motvado después de haber
culminado su tiempo de servicio?

(Cree que consigue muchas cosas valiosas
mediante su  descmpefio dentro de la 3 7
institueiom?

(Sieato que en mu trabajo los problemas
emocionales  son  tatados  de  forma 7
adecuadn”

(Seente gue la wstitucion valom v reconoce / =,
su labor?

OPINION DE APLICABILIDAD:
a Procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan

B Procede su aplicacién

0 Nao pracede su aplicacién

Trujillo 30 /g / 207 )8 167740 ] -

Lugar y fecha DNL N" Firti-del experto Teléfono




ANEXO 03.

1! STIGACH MEDIA J T
pATOs GENERALES: Variable 2 DESEMPENO LABORAL
Apellidos ¥y nombres del experto Cargo ¢ institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instramento
Instrumento elaborado por la Gerencia
Desempeno lnboral del personal -
. . (J Bloedo]| R 250 2019 (DLEG. 1037, DS, o7 del o o dl Registo
uyn gt, P wrje | cadre & ki 008-PCM. DS, NP 00,2014, | Nacional de Ideatificacidn y Estado
Acaddorrco ULV, POM, Ley NP Ley NYI0ST) Civil, adaptado par. Carlos Zelada
? y Wong

l

 Titulo del estudio: Sindrome de Bumout y desempeiio de los colaboradores de Ia Jefatura Regional 2 Registro Nacional de Identificacion y
Estado Civil ~ Trupillo 2019,

ASPECTOS DE VALIDACION:
Cologue ue ASPA (X) do acuerdo a la siguicate celificaoiia: | (No cumple oom el eriterio). 2 (Bage Nival), I (Modirado nivel), 4 (Ao nivid) critenics do validez propacsto por W de Readall (Escobur & Cusrva, 2008)
Vart | Dimension wis do SUFICIENCIA CLARIDAD CONERENCTA RELEVANCIA
Indicadores Toews
able - respa
s 2 |9 jalv]afs]elaf2ls]alal2zTa] s
Eficiencia y
cacis ddl Se evalia o logro de los resultados propucstos
Do | Prodectivid :nl od v el mivel de ejecucion del peoceso. x A A X
crmp | ad bbonal
o
Tabus Prod ¥ So adern ¢l fin hacia &f que se dingen las
ral plima de i 0 deseas [ msners penersd, se
metas del idemtlica con los objelivos o propdstios que { i’ 1 {
trabajador WA PEISONA O LA OCRANLZACKON SC MAFca,
b Se consideran Jos procesos gee se deben seguir
Mo el y terminar para poder llegar al objetivo A £ X £




: Se cvalim la prodispesicidn adoptada por o
Cumplimieato de 5N
g trubagador para dar complimiento a las tsress
Tareas sagasdas gnadas por su jefo o * *
Snctadasta Soovi;h'u ln: h'nlnlnduday l:ex?a_incu. ::
dentro del puesto pfm ¥ o '“n R pR < A
e ’ presuntan, '
(& P dlad para dorse a fas dict R
Adaptacion del | de un entomo laborad < b
trabayad or
Cagacsdad  del  tsbajador  de  adq
Cmoamumm hubilidades en un determinado puesto luboral
Ff“""i' ‘:‘.I'c.“: con cf tempo a traves de expenccias y + X
i privtica.
Cooperscdn del
hajnch Se idera lo Actimd del trabajodor a
aplir wect de peional ¥ 4
X] Procede su aplicaciin
; ; O e 2o
OPINION DE APLICAHILIDAD: Procede su ap previe dle s observaciones que se adjuntan
O
No procede su aplicaciin
0
Trujille 06 /0] ' 2019 03642 1og \/K 432992993
DNL A ( del experin’ Teléfono

Lagar ¥ focha
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS
pATOS GENERALES: Variable 1| SINDROME DE BURNOUT

ﬁ(_e.&u\; co JO¥

Estado Civil - Trujillo 2019

Apellidos y nombres del experto Cargo ¢ institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
P Instrumento elaborad
S’ldn Zapedta J"’)‘ Eduvardo | eche e Dseells Shostionsso ChistnaMuslach |

Titulo del estudio: Sindrome de Burnout y desempedio de los colaboradores de la Jefatura Regional 2 Registro Nacional de Identificacién y

ASPECTOS DE VALIDACION:

Coloque un ASPA (X)) de acuerdo a la siguiente calificacion: 1 (No cumple con el criterio), 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel)

criterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar & Cuervo, 2008).

Opcig
v .. | nesde
b.l;h Dimensi Indicad items (Preguntas del cuestionario) respa SUFICIENCIA | CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA
esta
112134112 4 (1 [2]|3[4]1]2]3]4
LSiente que esth demasiado tiempo en la
mstitucion? X ¥ * X
A ionto | Ausentismo 1S siente emecionalmente cansado? x ¥ L { X
emocional laboral (Siente como s1 estuviers al limme de s
posthihidades? o X * A
(Se  siente  frustmdo  dentro  de I A
§ mstilucion? 2 C X
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E mzZoxgzZz—

™o

e Holilel- 8 Nl

iSsente un desgaste fisico v pswologico al
brindar su servicio? X
(Cuando se levanta por la mafiana y se
F inde enfrenta & otra jormada de servicio se siento x
wf'""‘"c' Latigado(a)?
erm (Stente que estar en contacto directo con las
personas lo cunsa’ *
 Sufre constantes dolores de cobeza ol %
penmanecer por vanas horas en servicio?
(Siente que realmente o Je importa lo que
Deterioro ocurra con sus compafieros o L mstitucadn’! i
EERE (Le precoupa que esta Jabor que brinda Jo i
endurezea?
Des i wierpersonales LSia.le que lo es mas dific]l poder
Imldn relacionarse con sus companeros? X
(Sieate que estd tratando o algunas de las
Cambio de personas que ayuds como si fueran objetos X
estados de impersonales?
animo Stente que se ests volvicndo mas duro con |
Las personas”? %
o Siente que es eficaz en la labor que brmda
dunamente? A
) JSwente que 3 través de su lrabajo esta
Baja Disminucion | ifluyendo positivumente en la vids de Jos x
Realizacié: de la otros!
alizacion 3 . -
s satisfaccion (Se siente con muchs energia en su wmo 2
laboral de servaceo?
(Siente que puede crear con facilidad un
clime agradable con las personas que X
ayuda?

65



WSe smente motivado  después de  haber
culmirado su ticmpo de servicio”

Cree que consigue muchas cosas valiosas
medsante  su desempeflo  dentro de la Y X
mstitoeion?

(Stento que en mu trabapo los problemas
emocionales  son  tatados  de  fonma X X
udecuads !

L Siente que la mstitucrdn valora y
s labor? 2 *

OPINION DE APLICABILIDAD:
O Procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan

X Procede su aplicacion

O No procede su aplicacién

-

Trujillo 06 /0T/ 2015 ©36M2-10 6 9+699 2997

Lugar y fecha DNL N° ( Fiﬁna del exp\rto Teléfono




ANEXO 02

\' N DE EXPERTOS
patos cexeraLes: Variable | SINDROME DE BURNOUT
Apellidos y nombres del experto Cargo ¢ institucion donde labora Nombre del inst Autor(a) del instrumento
: - _— Instrumento elaborado por
Armas CM':} Toan Caclan Dacarte - ucv Cuestionario Christina Maslach

Titulo del estudio: Sindrome de Bumout y desempeiio de los colaboradores de la Jefatura Regional 2 Registro Nacional de Identificacion v
Estado Civil = Trujillo 2019

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion: 1 (No cumple con el criterio), 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado mivel), 4 (Alto nivel)

cniterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar & Cuervo, 2008).

Opcie

Vari . . . | nes de

b:el:. Dimensiones | Indicadores | ftems (Preguntas del cuestionario) respu SUFICIENCIA | CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA
esta

(Siente que estd demasiado tiempo en fa
mstitcion?

Agotamicnto | A 3 Se siente emocionnlmente cansado?

emocional laboral Swente como s1 estuviern al limite de sus
posibelidades?

S (Se sente  frustrado  dentro de I
N institucion?




mo mgomgpz~

HCcozZmaow

(Swente un desgaste fisco y psicologico al
brandar su servicio?

JLCudndo se levanta por Ja meflane y se
enlrenty a olra jornada de servicio se siento

Frecuencia de ftigado(a)?
enfermedades (Stente que estar en contacto directo con las
personas lo cansa’
¢ Sufre constantes dolores de cabeza al
permsnecer por vanas horas en servieio?
 Siente que realmente no le importa lo que
. OCUTa Gom Sus compaferos o la institucion?
:‘l::‘oﬁ (le preocupa que esta Inbor que brinda lo
Z endurczca?

L i interpersonales iSiente que le es mas dified  poder

Saxite relacionnrse con sus compafieros”

o iSiente que esté tratando & algunas de las
Cambio de personas que ayuda como si fucran objetos
estados de impersonales?
dnmo Swente que se esta volviendo mas duro con

Ias personns”
¢ Stente que es elicaz en la labor que brinda
dianamente?

: ; (Siente que o través de su trbujo esti

Baja Disminucion nfluyendo positivamente ¢n la vida de los

o oo dela otros?

Realizacién : i -

Laboral satisfaccion LSe siente con muxha energia en su tumo
laboral de servicio!

(Stente que puede orear con facilidad un
chima sgradable con las personas que
ayuda?
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(Se siente mouvado despues de  haber
culminado su tempo de servicio?

(Cree que consigue muchas cosus vahiosas
mediante su desermpefio  dentro de a
mstitucion?

(Siento que en mu trabajo los problemas
cmocionales  son  tratados  de  forma

adecunda”

Siente que lu mstilucidn valora y reconoce
su labor?

OPINION DE APLICABILIDAD:
xf Procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan

O Procede su aplicacién

a No procede su aplicacion

Trujillo 06 /&7 75 1413323 C% Jyyy 1225

Lugar y fecha DNL N’ Firm.ydel experto Teléfono




ANEXO 03.

patosceseraLes: Variable 2 DESEMPENO LABORAL

Apellidos ¥y nombres del experto

Cargo ¢ institucion donde lahora

Nombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

Arrﬂm C‘\anj TJusn Garler

Doceate ~uev

Desempenio labornl del personal cas -
nfio 2019 (D LEG. 1057, DS 075-
2008-PCM, D.S. N* N°040-2014-

PCM, Ley N° Ley N®30057)

Instrumento elaborado por la Gerencia
del talento humano del Registro
Nacional de ldentificacion y Fstado
Cuvil, adsptado por- Carlos Zelada
Wong

Titulo del estudio; Sindrome de Burnout y desempedio de los colaboradores de la Jefatura Regional 2 Registro Nacional de Identificacion y

Estado Civil - Trujillo 2019

ASPECTOS DE VALIDACION:

Collogue un ASPA(X) de do & I sigad

Ll 2 1 (No cwmple ean el criterio), 2 (Bajo Nivel), I (Modaado nivel), 4 {Ako nivel) criterios do validez propaesio por W de Keadll (Escober & Cuerva, 2008).

SUFICTENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
Vel | Diatilan I icudores ltemms
ubde o
2 |alalo]2]slalnv 213l 23]«
Eficsencia y
of del Se evadia ¢l logro de los resultados propucstos
Des | Productivid PN y el nivel do gjecucian del proceso.
wop »d lshorl
o
[ Produccion y Se considers o fin hacin o gue se dingen las
ral plioi o descos. Do maners general, %0
metas del wentifica con los objetivos o propositos que
teabajador LNA PErsona O Una ONgANEzackin se marca,
. % Se consderan kos procosos que s doben segur
Woosle Motax logedey v terminar pars poder [legar al objetivo.




Se evaléa la predisposicica sdopiada por of

Cumplirmento de
anad tisbajadar para dar pl o las tarcss

ignsdus por s jefe mmedi

= Se ovalia las habilidades v la exp Qe
P produ P v sol mis

""‘::';‘:‘h’.““"’ docundas posibles & las st Qe

1o prosentan

Capocidad para darse & las condicy

Adsplacion & | de un entorno laboral,

trabajadar

Conocimientos

Capacidsd  del  wabsjador  de  adguins
habilidades en un d mado peesto laboral

Efivicacis Wmlonw dof coa o tiem femci
po a tavés de experiencias
Inboral trubagador préctios
Cooperacion del
bsjad Se id lu Actitud del trabapador a
plir acciones do poional
WM--M
OPINION DE APLICABILIDAD, Procede su aplicacion previo b lomte de las observaciones que s adjuntas
O
No prucede su aplicaciin /
£ — )
i 131373 2~ SakE9 228
Lugur y feeha DNL N* lflnf del experto Teléfono
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ANEXO 03.
v A

JIOND M

CION MEDI E I

EXPERT

DATOS GENERALES: Variable 2 DESEMPENO LABORAL

2008-PCM, D.S. N° N*40-2014-
PCM, Ley N* Ley N°30057)

Civel, adaptado por: Carlos Zelads
Wong

Apellidos y nombres del experto Cargo ¢ institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del Instrumento
/ Desempefio laboral del personal cas - o elaborado por Ah Gorasiols
< A a0 2019 (D.LEG. 1057, DS, 075. | 3¢ talento husmano del Registro
lf‘l‘ ) D > Nacional de ldenuficacion y Estado

Estado Civil — Trujillo 2019,

' Titulo del estudio: Sindrome de Bumout y desempenio de los colaboradores de la Jefatura Regional 2 Registro Nacional de Identificacion y

ASPECTOS DE VALIDACION:

Ificaciin: 1 (No cample con ol arerio), 2 (Bago Navel), 5 (Moderado aevel). 4 (Ao nivel) criterios de vabider propussto por W de Kendall (Esoobar & Caervo, 2008).

Cologqus un ASPA (X) de acusdo » la g

Opeio
Vart prspes SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
Phrnelis Indicadeces ftems
able o respu
s 2 [sjar]2|a]a|r|2z]a]afa]2]5] ¢
HS nGAY Sc ovalsa el logro de los resaltados propucstos
eficacia del % e
Das | Prodectivid : y el nivel de gpocucion del proceso, X
trahnjador
cnp | »d bboal
oo
Isho Produccido v Se considera ¢l fim hacia el que se dirigen las
ral mplimienio de 0 deseos. Do manera geweral, seo
metss ded wlentifica con los objetivos o propasises que X
trabyjador U PETSOnE O LDS OTEanIZIciin S MArcs,
) Se comsaderan las procesos que so doben soguir
5
o] Suts logredom v ferminar pans poder llegar al obyetivo y
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Cusplisstomods | o vothe pl:ﬂ"zf"’“""'“ ""‘:‘; e
tarcas amgnadas geades pos 88 jefo i o
Ao Se "F““ In:hdnhd-de:: hex!mmau. que
dentro del paesto | P F A o
p d d ibles & las situaci w
do trabago g e
presentan
Capacidad pars darse @ las candéci
Adaptacitn del | do un entorna labaral,
trabajadar
i Capocidsd _ddl bujador  de adq
COOCIMIGHIOS | | lidades en un determinado puesto labora]
Eficiencis - com o tiempo a s de expenencing
laboral trubajadoe : pe s
prictica.
Cooperacion del
biajade Se dern ls Actitud ded trabagsdor »
cumplir acciones de maners excepoicnal,
(K] Precede su apleaciin
O -
OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aplicacion presio de Las olner
O
No procede su aplicackin

N,

Teip o (4

Pagar y fecha

¢4 J'sn 4«{62 m""

Tebdifomn

)
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ANEXO 02

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE 1

pATOs GENERALES: Variable 1 SINDROME DE BURNOUT

Apellidos y nombres del experto Cargo ¢ institucion donde labora Nombre def instrumento Autor(a) del instrumen o
> o Instrumento elaborado por i
% - . p = Cuestionario e
Clod ( ! C :’ﬁ‘“ : A Chnistina Maslach

Estado Cival = Trujillo 2019

Titulo del estudio: Sindrome de Burnout y desempeiio de los colaboradores de la Jefatura Regional 2 Registro Nacional de Identificacion v

ASPECTOS DE VALIDACION;

Coloque un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion: 1 (No cumple con el criterio), 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel)
criterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar & Cuervo, 2008).

Opcie
Varia " : ; , . |mesde| ; ‘ o
bles Dimensiones Indicadores Items (Preguntas del cuestionario) respu SUFICTENCIA | CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA
esta
1|23 (41|23 (41234123 |4
LSiente que estd demasisdo tiempo en la
mstitucion? | x
A seato | Ausostino 1Se siente emocionalmente cansado? y
emocional laboral (Siente como s estuviers al limite de sus =
posthilidades”

oS¢ siente  frimtrado  dentro de  la
mstilucion?

T=
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mgo mZomOT zZz*™

Hcoczrcow

4 Siente un desgaste fisico v psicologeco al
brandar su servicio?

Frecuencia de

(Cudndo se levanta por la maflans v ose
enfrenti 1 otra jomada de servicio se siento

)‘
: X
futigadota)?
enfermedades 1 Siente que estar en contacto durecto con las
personas 1o cansa? X
. Suafre constuntes dolores de cabeza al
permanecer por varias horas en servicio? X
(Stente que realmente no Ie importa lo que
Dietriond oSirT con 5us compafieros o la imlitpcién? X
PRI wLe preocupn que csta labor que hrinds lo
> endurezca? X
B o interpersonales [ e s dificll poder
ida relacionarse con sus companicros” X
iSiente gue esth tratando a algunas de lns
Cambio de personas que ayuda como s1 fucran objetos X
cstados de impersonales?
dnumo (Siente que se esta volviendo mas duro con
las personas’ X
(Sente que s eficsz en la labor que beinda
dianamente” X
o (Siente que o tmves de su trabwjo estd
Baja Dismimucidn miluyendo posiivamente en Ju vida de Jos X
Realizacién de la otros!
satisfaccion iSe siente con mucha energia en su tumo
Laboral laboral de servicio? X

Swente que puede erear con facilidad un
clima agradable con las personas que

ayuda?
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1 Se siente motivado despues de  laber
culminado su empo de servicio?

(Cree que consigue muchas cosas yvaliosas
mediznte su desempefio dentro de la
nststucion”

(Siento que en mu wabsjo los problemas
emocionzles  son  tratados  de  forma

| > | > X

adecuyda?
Siente que la mstitucdm valora y reconoce
su Jabor? !
OPINION DE APLICABILIDAD:
(. Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan

(7 Procede su aplicacién

a No procede su aplicacién

Trujillo0) o5/ (4

NZs (e

Lugar y fecha

DNL N* Firma del experto

Teléfono
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