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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general Determinar la relacién que
existe entre el Sindrome de Burnout y la Gestidn del desempefio laboral del
personal administrativo de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ucayali,
2020. La investigacion estuvo enmarcado dentro del paradigma del positivismo y
fue de enfoque cuantitativo, el nivel fue descriptivo correlacional y el disefio de la
investigacién fue no experimental, transeccional. La poblacion de estudio estuvo
conformada por cuarenta (40) trabajadores administrativos de la Direccion
Ejecutiva de Salud Ambiental de Ucayali — DESA, y se utiliz6 como muestra al total
de la poblacion, se empleé como técnica la encuesta y como instrumento de
recoleccién de datos el cuestionario. Los resultados determinaron que del total de
los trabajadores encuestados, el 50% perciben que existe un nivel Medio del
Sindrome de Burnout en sus centros de labores, el 48% perciben que existen un
nivel Alto, y solo el 3% perciben que existe un nivel Bajo. Respecto al desempeiio
laboral, se determin6 que del total de los trabajadores encuestados, el 70%perciben
gue existe un nivel Medio de desempefio laboral en la institucion, el 28% perciben
gue existe un nivel Alto, y solo el 3% perciben que existe un nivel Bajo. Concluyendo
que existe una relacion significativa entre el Sindrome de burnout y elDesempefio
laboral del personal administrativo de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de
Ucayali, 2020. Ya que estos tienen un coeficiente de correlacion Rhode Spearman
igual a 0,840 el cual se encuentra dentro del rango de Correlacion Positiva Alta, y

un nivel de significancia (Sig. = 0,008 < 0,05).

Palabras claves: Sindrome de Burnout, desempefio laboral, salud ambiental.



Abstract

The present investigation had as general objective to determine the relationship that
exists between the Burnout Syndrome and the Management of the work
performance of the administrative personnel of the Executive Directorate of
Environmental Health of Ucayali, 2020. The investigation was framed within the
paradigm of positivism and was of quantitative approach, the level was descriptive
correlational and the research design was non-experimental, transectional. The
study population was made up of forty (40) administrative workers of the Executive
Directorate of Environmental Health of Ucayali - DESA, and the total population was
used as a sample, the survey was used as a technique and the data collection
instrument was questionnaire. The results determined that of the total of the workers
surveyed, 50% perceive that there is a Medium level of Burnout Syndrome in their
work centers, 48% perceive that there is a High level, and only 3% perceive that
there is a level Low. Regarding job performance, it was determined that of the total
of workers surveyed, 70% perceive that there is a Medium level of job performance
in the institution, 28% perceive that there is a High level, and only 3% perceive that
there is a low level. Concluding that there is a significant relationship between the
burnout syndrome and the job performance of the administrative staff of the
Executive Directorate of Environmental Health of Ucayali, 2020. Since these have
a Spearman Rho correlation coefficient equal to 0.840 which is within the High

Positive Correlation range, and a level of significance (Sig. = 0.008 <0.05).

Keywords: Burnout syndrome, job performance, environmental health.



INTRODUCCION

En la actualidad existe un mayor indice de competitividad entre las
organizaciones, en tal sentido, el factor humano es una herramienta clave para
lograr los objetivos institucionales, siendo este, el nivel de desempefio laboral
gue estos tengan debe ser el 6ptimo para que aseguren su permanencia en la

labor que desempefien.

Los factores que afectan el desempefio laboral son multiples, pudiendo
ser tanto factores intrinsecos (propios del trabajador) y extrinsecos (factores
externos ajenos al trabajador), a esto se suma el tipo de clima organizacional
gue experimentan dentro de sus organizaciones, factores que hacen que el
trabajador no se desenvuelva de manera eficiente. Ademas de ello, es
importante tomar en cuenta ciertos trastornos de tipo psicologico que alteran el
comportamiento de la persona, incitando el agotamiento emocional y estrés en

el trabajador, por lo que este impide alcanzar los niveles 6ptimos de desempefio.

En el Pera el 65% de los empleados del sector publico o privado sufren
estrés y fatiga laboral, lo que los hace propensos a tener el sindrome de burnout,
esto por la sobrecarga laboral existente lo que conlleva a un nivel cansancio
fisico y mental, haciendo que sus niveles de desempefio laboral se vean

afectados, disminuyendo la eficiencia y eficacia en sus actividades cotidianas.

La realidad en nuestra regién no es distinta, debido a que los trabajadores
de las instituciones publicas experimentan lo que se conoce como trabajo a
presion, lo cual hace que sobrepasen las horas establecidas en sus contratos o
normas de la institucion, y se sobre esfuerzan al realizar alguna actividad en
especifico, lo cual genera un nivel de estrés que los hace inmersos a que
padezcan ese sindrome el cual se manifiesta mediante factores que son la
despersonalizacion, el agotamiento emocional y la insuficiente realizacién
personal. Estos factores a su vez inciden en el desenvolvimiento de los
empleados, disminuyendo estandares de eficiencia y eficacia, o que impide

mejorar las metas u objetivos institucionales.



La Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ucayali (DESA) es una
organica de la Direccion Regional de Salud de Ucayali, y tiene como principal
funcion realizar inspecciones sanitarias, manejo de residuos soélidos, estudios de
saneamiento ambiental y el control de enfermedades vectoriales, servicios que
estan al servicio de la poblacion. Sin embargo, en el contexto actual el personal
de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ucayali (DESA) viene realizando
sus actividades con mayor frecuencia y fuera de sus horarios establecidos, en tal
sentido, vienen experimentando una sobre carga laboral que los predispone a
padecer el sindrome de burnout y disminuye el rendimiento que realiza y no
permite que ellos puedan desempefarse de manera Optima. Dicha problematica
es evidente por lo que la institucibn debe tomar acciones preventivas y

estrategias que ayuden a motivar a su recurso humano.

Al respecto, Maslach (2009) menciona que este sindrome puede ser como
el cansancio fisico, emocional que experimentan los profesionales dentro de sus
centros laborales, presentando poco interés y entusiasmo al realizar sus

actividades.

Mientras que Harper & Lynch (1992) definen al desempefio laboral como
un cambio en el rendimiento de los trabajadores de una organizacion, debido a
diversos factores motivacionales que generan un mayor nivel de compromiso e

identificacidon con su institucion.

En ese contexto, Diaz (2014) refiere que en el Perl se han realizado
diversas investigaciones que determinan como el sindrome de burnout llega a
manifestarse sobre el desempefio de los profesionales de salud, y que esta
relacion es significativa, por lo que dichos profesionales tienen predisposicion a
padecer ciertos factores que alteran su normal desempefio en sus centros

laborales.

Por tal motivo, es necesario aplicar instrumentos que nos ayuden a medir

el grado de estrés que vienen experimentando los trabajadores de Direccién



Ejecutiva de Salud Ambiental de Ucayali (DESA) y evaluar asi la incidencia en el

desenvolvimiento de los trabajadores.

Por todo lo antes expuesto, nos planteamos el problema general:

¢ Cual es la relacion que existe entre el Sindrome de Burnout y la Gestion
del desempenio laboral del personal administrativo de la Direccién Ejecutiva de
Salud Ambiental de Ucayali, 20207?

Seguidamente presentamos los problemas secundarios:

¢, De qué manera se relaciona la dimension de agotamiento emocional con
la variable de desempefio laboral del personal administrativo de la Direccién
Ejecutiva de Salud Ambiental de Ucayali, 20207

¢,De qué manera se relaciona la dimensién de despersonalizacién con la
variable de desempefio laboral del personal administrativo de la Direccion
Ejecutiva de Salud Ambiental de Ucayali, 20207

¢,De qué manera se relaciona la dimension de realizacién personal con la
variable de desempefio laboral del personal administrativo de la Direccién
Ejecutiva de Salud Ambiental de Ucayali, 20207

En ese contexto, ésta investigacion tedricamente se manifiesta en la
medida que existen escasas investigaciones con las variables en estudio en
nuestra region, en ese sentido, aportara resultados relevantes para el desarrollo

de los trabajadores de la DESA Ucayali.

El aspecto practico, la investigacion se sustenta en la importancia del
trabajador, por lo que va generar un beneficio para la Direccidn Ejecutiva de
Salud Ambiental de Ucayali, el cual podra tomar decisiones para mejorar el
ambiente laboral de sus trabajadores; determinando a su vez, que los
trabajadores puedan tener excelentes mejoras laborales, cero estrés, cero



cansancio fisico y emocional, mejorando asi y tener un gran desempeiio en todo

el desenvolvimiento laboral.

En el aspecto metodoldgico, la investigacidbn pretende mejorar un
precedente de investigacion en el sector publico, siendo este una investigacion
de consulta para el desarrollo de otras investigaciones con las mismas variables
de estudio, y asi poder mejorar las capacidades de respuestas de los
trabajadores ante estos cambios que se dan a causa de factores estresantes los

cuales podran ser vistos en su ambito laboral.

En el aspecto social, la presente investigacion intenta, a través de las
estrategias y recomendaciones, mejorar el grado de desempeiio de los
empleados de la DESA a causa de los constantes cambios en el ambito publico,
provocando una alta despersonalizacion, agotamiento emocional y falta de
realizacion personal; dichos trabajadores podran dar un gran servicio y eficiencia
a la ciudadania

En ese contexto, nos planteamos la siguiente hipotesis general:

Ha: El Sindrome de Burnout se relaciona con la Gestion del desempefio
laboral del personal administrativo de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental
de Ucayali, 2020.

Ho: El Sindrome de Burnout no se relaciona con la Gestion del desempefio
laboral del personal administrativo de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental
de Ucayali, 2020.

Seguidamente nos planteamos las hipotesis especificas:
Hi: La dimension de agotamiento emocional se relaciona con la variable

de desempefio laboral del personal administrativo de la Direccion Ejecutiva de
Salud Ambiental de Ucayali, 2020.



H2: La dimension de despersonalizacion se relaciona con la variable de
desempenio laboral del personal administrativo de la Direccién Ejecutiva de Salud
Ambiental de Ucayali, 2020.

Hs: La dimension de realizacion personal se relaciona con la variable de
desempenio laboral del personal administrativo de la Direccion Ejecutiva de Salud
Ambiental de Ucayali, 2020.

A continuacién nos planteamos el objetivo general:

Determinar la relacion que existe entre el Sindrome de Burnout y la
Gestion del desempefio laboral del personal administrativo de la Direccion
Ejecutiva de Salud Ambiental de Ucayali, 2020.

Y por ultimo, los objetivos especificos:

O1: Precisar la relacion entre la dimensién agotamiento emocional y la
variable de desempefio laboral del personal administrativo de la Direccion

Ejecutiva de Salud Ambiental de Ucayali, 2020.

O2: Establecer la relacion entre la dimension despersonalizacion y la
variable de desempefio laboral del personal administrativo de la Direccion

Ejecutiva de Salud Ambiental de Ucayali, 2020.

Ogs: Determinar la relacion entre la dimension realizacion personal y la
variable de desempefio laboral del personal administrativo de la Direccidn

Ejecutiva de Salud Ambiental de Ucayali, 2020.



MARCO TEORICO
Segun las indagaciones realizadas se han tomado como referencia
antecedentes de estudios realizados por diferentes autores que tomaron en

cuenta las variables de estudio.

A continuacion mencionamos los antecedentes internacionales:

Cevallos (2019) en su trabajo este estudio tuvo el objetivo de conocer la
incidencia de las variables sindrome de burnout y salud emocional de los
licenciados de enfermeria del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social. La
investigacién fue de tipo descriptiva prospectiva, analitica, y tuvo como muestra
a 32 personas de enfermeria, a las cuales se les aplicaron una encuesta y 2 test,
aplicando la herramienta maslach burnout inventory, encontrando como
resultado una elevada incidencia respecto al sindrome de burnout, 8 con niveles
medios, 21 con niveles bajos, y respecto a la variable salud emocional se obtuvo
como resultado 4 personas con niveles escasos, 2 con excesiva atencién, 18 con
nivel adecuado y 8 con un nivel excelente. Teniendo como conclusion que el
sindrome de burnout tiene un nivel bajo de incidencia en los licenciados de
enfermeria que trabaja en el instituto de seguridad social, y la salud emocional

del personal fue modificada por un margen minimo.

Antolinez (2019) en ésta investigacion que tiene la finalidad de demostrar
la incidencia del sindrome de burnout en los empleados de las organizaciones
colombianas durante el periodo 2010 al 2018, en ese sentido, se analizé 60
articulos cientificos realizados al tema en estudio, realizando una matriz de los
antecedentes y conceptos. Luego se acopiaron e investigaron diversos
conceptos sobre el sindrome de burnout, sus causas y consecuencias,
obteniendo resultados positivos respecto a identificar las repercusiones que tiene
este sindrome en profesionales especificos, segun la edad, género y condiciones
fisicas. Referente a la psicologia organizacional, se presentaron las teorias de
los udltimos diez afios, los mismos que han sido utilizados como bases para
diferentes trabajos de investigacion en Colombia. Para finalizar, se concluy6 que

existe responsabilidad compartida entre los trabajadores y la organizacion,



referente a la prevencion de este trastorno, de manera que se pueda la forma de

trabajo y por ende el desenvolvimiento de los empleados.

Vila et al. (2015) en su trabajo de investigacion se plante6 estudiar el nivel
de prevalencia del sindrome de burnout y la percepcion del trabajo en equipo
con los grupos de atencién primaria (EAP) de la ciudad de Barcelona. El estudio
tuvo un disefio transversal multicéntrico, teniendo como poblacién al personal
nombrado y contratado de los cincuenta y uno equipos de trabajo, contando con
un total de 2,398 personas, teniendo asi una muestra de 879 personas, y se les
aplicé un cuestionario ya validado que contemplaba tres dimensiones las cuales
son realizacion personal, agotamiento emocional y despersonalizacion.
Obteniendo como resultados un 17.2% existe prevalencia del sindrome de
burnout, siendo 46.2% dieron resultados alterados en uno 0 mas componentes,
efectuado que la dimensién agotamiento emocional se tuvo un porcentaje de
38,2%, en la dimension despersonalizacion 23,8%, y por ultimo 7.7% en la
dimension realizacion personal. Llegando a la conclusion que existe un alto nivel
de burnout entre los trabajadores contratados y nombrados, segun el tipo de

profesional y trabajo que desempefan.

A continuacién se mencionan los antecedentes nacionales:

Consuelo (2018) en esta investigacién se precisé como objetivo ver si
existe una similitud con el sindrome de burnout y el desempefio laboral en los
personales asistenciales del Hospital de la PNP, sede Lima, durante el 2017. Fue
un estudio cuantitativo y nivel correlacional, en que tuvo como muestra a 180
trabajadores asistenciales, aplicandose un cuestionario de Maslach Burnout
Inventory ya validado. Concluyendo que si hay una débil y negativa similitud
entre ambas variables que se vinculan a los empleados del Hospital de la PNP,
sede Lima, 2017, evidenciando con resultados de la correlacion de Spearman,

que dieron un valor de r= 0,228 y nivel de significancia p= 0,001).



Rodriguez (2017) dicha investigacion tuvo como objetivo evaluar la
similitud con el estrés laboral y el sindrome de burnout de los trabajadores que
prestan servicio en el Hospital Cayetano Heredia. Ademas esta investigacion
tuvo un corte descriptivo correlacional en una muestra de 84 personas
(empleados administrativos), a quienes se le aplicaron dos encuestas, uno para
cada variable de estudio, luego se estableci6 una base de datos con los
resultados obtenidos, de manera que se dieron a conocer con tablas y gréaficos,
también el descriptivo correlacional usado fue Rho de Spearman, lo cual sirvid
para la contrastacion de hipotesis; de esto se obtuvo 0.427, evidenciando una
similitud moderada en las variables de estudio, concluyendo que el estrés laboral
y el sindrome de burnout de los trabajadores administrativos tienen correlacion,

y aunque es moderada si hay una l6gica de vinculacion.

Centurion & Palacios (2017) en su investigacion se precisé verificar la
influencia entre el sindrome de Burnout y el desempefio laboral de los empleados
del BCP, durante el periodo 2016. Aplicando informacion en las encuestas y
entrevistas, y como instrumento el cuestionario, a una poblacion de 13
empleados que tienen un trato directo con la gerencia de la empresa. Los
resultados dieron que los trabajadores experimentan un grado moderado del
sindrome de Burnout, afectando asi su desempefio laboral y se evidencia en los
servicios que prestan a los clientes, por lo que requieren medidas que ayuden a
prevenir dicho escenario. En ese sentido, se determina que tienen influencia
negativa y muy significativa entre el sindrome de burnout y el desempefio laboral
del personal del BCP, 2016

Por dltimo, mencionamos los antecedentes locales:

Vilchez et al. (2019) en su investigacion fue evaluar el nivel de sindrome
de burnout que manifiestan los médicos del Hospital de la Amazonia Peruana.
Se utiliz6 como metodologia el estudio transversal analitico, y se tuvo como
muestra a 30 médicos de los distintos consultorios externos del hospital, a los
cuales se les aplicd como instrumento de recoleccién de datos, el cuestionario

de Maslach Burnout Inventory (MBI), evidencia el alto nivel de agotamiento que



experimentan dichos médicos. Ademas, se tuvo como resultado que 8 de cada
10 personas experimentaron el sindrome de burnout, el 20% de los pacientes
estuvieron satisfechos por la atencion brindada, mientras que el 16.7%
mencionaron que no existié empatia por parte del médico que lo atendio; por lo
que evidencido que los pacientes que experimentaron sindrome de burnout
estuvieron insatisfechos con la atencion brindada. Por ello, se concluy6 que los
médicos del Hospital de la Amazonia Peruana, tienen predisposiciéon a
experimentar el sindrome de burnout y que esta influye en el desempefio de sus

funciones, lo cual se refleja en la insatisfaccion de los pacientes.

Perez & Villacrez (2015) en su investigacién el principal objetivo estaba
vinculado al estudio de dos variables: nivel de estrés y el estado de salud
psicolégica del personal de enfermeria del Hospital Amazdénico, durante el
periodo 2014. Se utiliz6 como metodologia el enfoque cuantitativo, asociativo
bivariable, cuya muestra estaba representada por profesionales de enfermeria
de las areas de hospitalizacion y emergencia del hospital, siendo un total de 59.
Se aplicaron cuestionarios, exactamente tres test con formato Likert y dos test
con respuestas divididas; resultando que el 44% de los profesionales
presentaron un nivel bajo de estrés, el 42% de los profesionales presentaron un
nivel medio de estrés, con un leve nivel de insomnio, el 46% presentd un nivel
bajo de estrés con una depresiéon leve. Concluyendo que se evidencia que los
profesionales de enfermeria del Hospital Amazénico vienen experimentando
estrés y que este afecta otros factores de su estado de salud, como la

autoestima, alteracion del suefio y depresion.

Gutiérrez (2014) en su investigacion estudio los factores del ambiente
laboral y el sindrome de burnout del personal de enfermeria de un hospital. Dicha
investigacién se estructuré con una metodologia descriptiva, y ademas para
poder encaminar la investigacion tuvo un disefio no experimental, de corte
transeccional y de nivel correlacional, teniendo una muestra a 42 profesionales
de enfermeria de dicho nosocomio, a los cuales se aplicé un test para determinar
los factores del ambiente laboral y un cuestionario denominado “Maslach

Burnout Inventory” para evaluar el sindrome de Burnout. Se obtuvo como



resultados que un gran porcentaje del personal de enfermeria se encuentra
expuestos a factores de riesgos de tipo ergondémico, por la mala postura, los
mismos que predisponen al personal a padecer el sindrome mencionado; por lo
gue se concluye que el personal de enfermeria del Hospital Amazonico, viene
experimentado el sindrome en cuestion debido a los factores de riesgos

encontrados en sus centros laborales.

Realizando las investigaciones referentes a las variables de estudio, se

encontraron las siguientes teorias:

Segun Bittar (2008) la definicion de la palabra Burnout tiene su origen en
la terminologia anglosajona cuyo significado es quemado o desgastado por el

trabajo, sin embargo existen otras definiciones.

Por su parte, Bradley (1969) menciona que desde su descubrimiento el
sindrome de burnout ha recibido muchos conceptos definidos por diversos

autores haciendo que exista mucha informacion referencial sobre el tema.

El término burnout fue descubierto por Bradley en el afio 1969, el mismo
que lo atribuyo a un fendbmeno psicoldgico que presentaban las personas que
brindan apoyo humanitario, sin embargo Freudenberger en el afio 1974 le dio
una definicion oficial y mas especifica, precisando que se trata de un estado
emocional de cansancio fisico y mental, que perjudica el rendimiento esperado
de los trabajadores (Freudenberger, 1974).

Factores predisponentes del sindrome de burnout:
Se entiende que este sindrome podria provenir por la dindmica concurrente a la
gue esta expuesta la persona, y esa exposicion va a depender de diferentes

elementos, asi cuestiones contextuales o propios de la persona, haran que este

sindrome pueda desarrollarse mas o en diferentes proporciones.
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Respecto a los factores predisponentes, Bittar (2008) menciona que
existen diversos aspectos que tienden a la persona a estar predispuesto a
presentar el sindrome de burnout, estas tienen relacién con factores que tienen

gue ver con la personalidad, sitio donde labora y factores sociales.

En una investigacion realizada por Burke & Mikkelsen (2005) encontraron
gue existen seis factores que predisponen a la persona a presentar el sindrome
de burnout: 1. La carga laboral, 2. Falta de control, 3. Falta de reconocimiento,
4. Desconocimiento de las necesidades de los trabajadores, 5. Falta de justicia,

6. Incoherencia entre las caracteristicas del trabajador.

Por su parte, Angerer (2003) menciona que la recarga laboral tiene
relacion con las desmedidas horas de trabajo que realiza una persona, lo que
hace que esta persona gaste mas energia de la necesaria para realizar una

determinada actividad.

Consecuencias del sindrome de burnout:

En este punto, Shirom (2005) menciona que el sindrome de burnout
desgasta las energias de los trabajadores, afectado su estado emocional y salud,
alterando su normal desempefio, debido a la sensacion de cansancio y falta de

voluntad.

Por su parte, Schaufeli et al. (2008) refieren que este sindrome trae como
consecuencia que el trabajador no pueda concentrarse en la atencién del cliente
0 usuario, dificultando su normal desenvolvimiento para reconocer las

necesidades de los demas.
Instrumentos de medicién del sindrome de burnout:
Existen distintos instrumentos que sirven para medir dicha variable, que

fueron utilizados de forma constante y estricta, los cuales han servido para

comprender mas a fondo este fendmeno. El instrumento mas conocido y utilizado
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es el cuestionario Copenhagen Burnot Inventory (CBI), el cual mediante tres
dimensiones identificadas, calcula el nivel de cansancio fisico y emocional de la

persona.

Por otro lado, Poghosyan et al. (2009) dan a conocer en su investigacion
que existe un instrumento con mayor nivel de confiabilidad, denominado Maslach
Burnout Inventory (BMI) descubierto por Maslach y Jacson en el afio 1981, el
cual es usado con mayor frecuencia en los trabajos de investigacion. Este
instrumento mide a través de escalas el estado sentimental y pensamientos de

las personas en referencia a las actividades que realiza en su centro laboral.

Dimensiones:

Existen diferentes formas de poder estudiar dicho sindrome, pues su
estructuracion podria depender de los espacios donde se desarrolle la persona,
asi como con quienes interactué, por ello los diferentes planteamientos para
estudiarla; segun Maslach (2009) el sindrome de burnout se puede dividir en tres
dimensiones, el cansancio emocional, la despersonalizacion y la realizacion
personal, los mismos que se presentan en diferentes actividades de nuestra vida,
pero se encuentran debidamente concatenados. A  continuacion,

conceptualizaremos cada uno de ellos:

a). Cansancio emocional: Este componente se refiere al agotamiento o
estrés que presenta la persona, la misma que se presenta cuando existe

sobrecarga laboral (Maslach, 2009).

b). Despersonalizacion: En este punto se contempla el aspecto interno de
la persona, referente a las experiencias negativas, indiferentes o indolentes que
pueden surgir en el normal desempefio de nuestras actividades laborales
(Maslach, 2009).

c). Realizacion personal: Esta dimension se refiere al sentimiento de

fracaso o autosuficiencia, al no poder cumplir alguna meta personal o laboral, ya
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sean por factores como la escasez de recursos o falta de apoyo para escalar o

ascender en su vida profesional.

A continuacién se presentan las teorias referentes al desempefio laboral:

Al respecto, Palaci (2005) presenta una postura sobre el desempefio
laboral, en principio esta relacionado al colaborador de cualquier tipo de
organizacion (publica o privada) mirando principalmente su comportamiento,
esto suele darse en un espacio de tiempo, y se condice generalmente con las

metas propuestas y su respectivo cumplimiento.

Segun Robbins (2004) el desempefio laboral motiva al trabajador acumplir
con los objetivos trazados dentro de la organizacion, orientando sus esfuerzos
sobre los objetivos mas complicados, por ello cumple un rol importantecomo un

eje importante de la psicologia.

Por su parte, Chiavenato (2004) refiere que para obtener un buen
desempefio es necesario establecer estrategias personales que nos ayuden a

cumplir las metas trazadas.

Factores que influyen en el desempefio laboral

Al respecto, Quintero et al. (2008) refieren que para alcanzar un nivel
optimo de desempefio, las empresas deben brindar un excelente servicio a sus
clientes o usuarios, para ellos deben considerar factores como la satisfaccion del
trabajador, autoestima, trabajo en equipo y capacitacion. A continuacion

definiremos cada uno de ellos:

a). Satisfaccion del trabajo: Es la sensacion que tiene el trabajador frente
a acciones positivas o negativas que experimenta en su centro laboral, la misma
que se vincula con su entorno y naturaleza del puesto de trabajo (Davis &
Newtrom, 1991).
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b). Autoestima: Se refiere a la necesidad de ser reconocido en su entorno
laboral, de modo que pueda llenar los sentimientos de necesidad personal,

sintiéndose importante para la organizacién (Quintero et al., 2008).

c). Trabajo en equipo: La formacion de equipos de trabajo dentro de una
organizacién ayuda al trabajador a tener un sentido de pertenencia, por lo que
ayudara a mejorar su calidad de servicio, pudiendo ser evaluados dependiendo

la labor que realizan (Quintero et al., 2008).

d). Capacitacion del trabajador: Es el proceso por el cual las
organizaciones planifican y ejecutan programas de adiestramiento y formacién
del personal, con la finalidad de que los trabajadores desarrollen sus labores con

mayor eficiencia (Drovett, 1992).

Fundamentos tedricos del desempefio laboral:

Las teorias son el soporte fundamental para poder soportar argumentativamente
los hallazgos, para ello se desarrollaron diferentes posturas con sus respectivos
elementos.

a). Teoria del apoyo del desempefio organizacional.- Esta teoria se
fundamenta en la correlacion existente entre la gestion de las personas y el
desempefo, en referencia a las caracteristicas del comportamiento de los
empleados, y de qué manera impacta en su rendimiento en la organizacién
(Ostroff & Bowen, 2000).

b). Teoria de la experiencia de Vroom, Porter y Lawler.- Esta teoria aclara
gue no necesariamente debe existir una recompensa para motivar el desempefo
del trabajador, por lo contrario se deben tomar en cuenta factores como la
destreza y vocacién en sus respectivos puestos laborales, en tal sentido, se
fundamenta en la relacion entre la satisfaccion que experimenta el trabajador y

el desempefio laboral esperado (Porter & Lawler, 1968).

14



c). Teoria de las necesidades de Maslow.- La presente teoria se
fundamenta en el comportamiento humano al satisfacer sus necesidades
basicas, lo cual lo motiva y eleva sus niveles de desempefio, de manera que la
persona prioriza sus necesidades de tal manera que a medida que las satisface

se siente complacido (Maslow, 1943).

d). Teoria de los dos factores de Herzberg.- Esta teoria hace referencia a
la percepcion que tiene la persona sobre el trato de un tercero, por lo que esto
establece que la relacion de la persona con su centro laboral es importante, dado
que de esta depende el triunfo o fracaso de la organizacion (Herzberg, 1959). A

continuacion mencionaremos estos dos factores determinantes:

1. Factores motivadores: Se refiere a ciertos factores emocionales
positivos que ayudan a la persona a sentirse motivado y satisfecho con la labor
que desempeia, como puede ser los premios, recompensas 0 el ascenso o

promocion salarial (Osorio, 2011).

2. Factores de higiene: Son factores exdgenos que no necesariamente
causan safisfaccion en el trabajador, pero si eluden el sentimiento de
insatisfaccion, estos pueden ser las normas de trabajo, el ambiente laboral, el

sueldo y la seguridad (Osorio, 2011).

e). Teoria de la evaluacion del desempefio.- Esta teoria se fundamenta en
medir el desempefio de los trabajadores, utilizando como técnica un modelo de
evaluacion, de tal manera que se lleve un control y exista un antecedente de
estas evaluaciones, con el proposito de potenciar el talento de las personas
(Chiavenato, 2009).

A continuacion mencionamos algunas definiciones de términos basicos de

la investigacion:
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Autoestima laboral: Sentimiento de aprecio propio que ayuda a la persona
a amarse asi mismo y entender la importancia del rol que cumple en la

organizacién (Quintero et al., 2008).

Competencias: Caracteristicas propias de la persona y habilidades
innatas para desarrollar una actividad especifica, que promueven su desempefio

dentro de la organizacion (Chiavenato, 2009).

Compromiso de las obligaciones: Identidad dentro de la organizacion que
motiva el cumplimiento de las metas organizacionales, lo cual implica el estado

animico de la persona y su identificacion con la empresa (Arias, 2001).

Desempefio laboral: Es la medicion del nivel de culminacién de las tareas
asignadas en un determinado tiempo, lo cual aporta al cumplimiento de los

objetivos de la empresa (Robbins, 2004).

Incentivos financieros: Son estimulos salariales que motivan al trabajador
a desempefiarse de mejor manera en su centro laboral, incentivando a

esforzarse més por la organizacion (Arias, 2015)

Motivacién: Proceso que incentiva la conducta de las personas para
alcanzar sus ideales, se encuentra relacionada con el comportamiento humano

y ayuda a elevar los niveles de compromiso del trabajador (Chiavenato, 2009).

Proporcionar capacitacién: Accion de brindar adiestramiento, formacion e
instruccién a los trabajadores de la organizacion, con el fin de elevar sus niveles

de conocimiento y desempefio dentro de la empresa (Chiavenato, 2009).

Rendimiento: Caracteristica que permite medir el desempefio de una
persona, basado en una estimacion en el cual se contemplan factores como la
productividad, compromiso y responsabilidad del trabajador (Latorre Navarro,
2011)
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Sindrome de Burnout: Término que se refiere a un trastorno psicologico
que altera el comportamiento de la persona, haciendo que esta experimente
estrés y cansancio fisico y emocional, causando desinterés y bajando los niveles

de desemperio del trabajador (Maslach, 2009).
METODOLOGIA

3.1. Tipoydisefio de investigacion
Este estudio estuvo enmarcado dentro del paradigma positivista y
fue de enfoque cuantitativo, ya que los objetivos fueron comprobados a
través de hipotesis y la recoleccion de datos se realizé a través de la
medicion numérica. El nivel fue descriptivo correlacional, ya que tuvo
como fin describir la realidad problematica, para luego encontrar una

similitud en las variables del estudio.

Esta investigacion tiene un disefio no experimental, transeccional,
donde no existio manipulacion actividad de ninguna de las variables, y los

instrumentos de medicion fueron aplicados en un tiempo Unico.

El estudio respondio al siguiente esquema:

a

<
9—r -2

Donde:

M: muestra de estudio

Ox: variable correlacional 1 (Sindrome de burnout)

Oy: variable correlacional 2 (Desempefio laboral)

r: relacion entre las variables
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3.2.

Variables y operacionalizacion

Tabla 1.
Operacionalizacion de las variables

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
. Agotamiento emocional Capsancno 1,2, 3,6, 8,13, 14,16, 20
Termino que se refiere a un Fatiga
trastorno psicolégico que altera el  El sindrome de burnout se puede Sentimientos
Variable comportamiento de la persona, definir operacionalmente a través :
: - : 3 : : s Actitudes 5.10.11.15. 22
correlacional 1: haciendo que esta experimente de sus dimensiones de estudio, Despersonalizacion ——— e
Sindrome de estrés y cansancio fisico y como son: agotamiento neggtivas
burnout emocional, causando desinterés y emocional, despersonalizacion, s
bajando los niveles de desempefio  realizacion personal. Realizacio
del trabajador (Maslach, 2009). Realizacion personal ealizacion 4,7,9,12,17, 18,19, 21
personal en el
trabajo
Organizacién
Conocimiento del puesto Deberes 3 1,234
Autonomia
fi Estatus
Medida del comportamiento del : q§sempen9 boral: se p”e‘,’e :
. - } definir operacionalmente a fravés Funciones
Variable trabajador en un determinado > : 3 R
2 < : de sus dimensiones de estudio, i L Eficiencia
correlacional 2:  lapso de tiempo, frente al ) i Productividad . 5,6,7,8
. 3 como son: conocimiento del Desempefio
Desempeiio cumplimiento de las metas de la Sk et @
laboral organizacion (Palaci, 2005). P S P v ' Responsabllldad
planificacion y resolucién de Politicas
PrOCe035: Planificacit — Cooperacion
anificacion y resolucion Bl 9.10 11,12

de procesos

Comunicaciéon
Toma de decisiones

Nota: El autor.
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3.3.

Poblacién, muestray muestreo

Poblacion

Se conformd una poblacion de cuarenta (40) trabajadores
administrativos de la DESA, de Ucayali — DESA, los mismos que realizan
una labor importante dentro de la institucion, ya que son los encargados

de realizar acciones de prevencion de higiene y salud en la poblacion.

La caracterizacion de este personal esta respaldada por el tiempo
de servicio, ademas de que sus actividades se vinculan a la tematica

sobre todo de parte operativa.

Muestra, La muestra de la investigacion estuvo conformada por:
Tabla 2.
Cuadro de Asignacion de Personal — DESA 2020

CARGO O AREA N° DE TIPO DE CONTRATO
TRABAJADORES NOMBRADO CAS
Direccién Ejecutiva 1 X
Secretaria 1 X
Asesor Contable Financiero 1 X
Laboratorio Ambiental 5

Direcciéon de Saneamiento

Basico Higiene Alimentariay

Zoonosis

Unidad de Saneamiento 4 X
Basico

Unidad de Vigilancia vy 4 X
Control

Unidad de Higiene 4 X
Alimentaria

Unidad de Zoonosis 4

Direccion de Ecologia X
Proteccion del Ambiente y
Salud Ocupacional

Unidad de Recursos 4 X
Naturales

Unidad de Recursos 4 X
Hidricos
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3.4.

Unidad de Contaminaciéon 4 X
Atmosférica
Unidad de Salud 4 X
Ocupacional

TOTAL 40

Nota: Cuadro de Asignacion de Personal — CAP 2020 — DESA Ucayali.
Muestreo
Si bien se ha definido una poblacion con un nimero accesible para
el levantamiento de informacién, se puede determinar por dicha
accesibilidad se utilizé el muestreo no probabilistico intencional o por
conveniencia, tomando en cuenta los criterios de inclusién y exclusiéon

posteriormente detallados.

Criterio de inclusién
Se tomo en cuenta a los trabajadores que se encuentren realizando
trabajo presencial en las instalaciones de la DESA, dentro de sus horarios

laborales.

Criterio de exclusion
No se consider6 a los empleados de la DESA, que se encuentren
realizando trabajo remoto, o estén de permiso por salud, en comision de

servicios 0 que se encuentren de vacaciones de acuerdo a ley.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

Para la recoleccion de datos fue necesario el uso de una técnica
que proporcione una perspectiva de generalizacion, que permite la
obtencion de datos cuantitativos, para esos fines se uso la encuesta, la
misma que sirvio para medir los valores de las variables y la problematica

descrita por los mismos trabajadores objeto de estudio.

Al respecto, Hernandez et al. (2010) mencionan que para la

aplicacion de este instrumento, se debe utilizar la estadistica descriptiva
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la cual ayuda a identificar los items precisos que ayuden a medir las

variables en estudio.

Instrumentos

Como instrumento de recoleccion de los datos se utilizd el
cuestionario, el cual estuvo conformado por preguntas cerradas con
alternativas de respuesta en formato Likert, y estuvo estructurado por
veintidés (22) items para la variable sindrome de burnout y doce (12)

items para la variable desempefio laboral.

Al respecto, Hernandez et al. (2010) refieren que este instrumento
es uno de los mas conocidos y usados en los trabajos de investigacion, y
gue deben estar estructurados por hojas preguntas que ayuden a medir la

percepcion que tienen las personas sobre un determinado tema.

Validez
Segun, Hernandez et al. (2010) para medir las variables de estudio,
se debe contar con instrumentos que sean validos, de tal manera que

puedan brindar resultados que se ajusten a la verdad.

Una vez estructurado los instrumentos de recoleccién de datos,
estos fueron sometidos a procesos de validacion, que midieron la
confiabilidad de su contenido. En tal sentido, el proceso aplicado fue la
validacion denominada Juicio de Expertos; para ello, tres (03)
profesionales en metodologia y estadistica evaluaron la redaccién y
contenido de los instrumentos indicando la validez de los mismos (Anexo
03).

Confiabilidad
Segun, Hernandez et al. (2010), la confiabilidad se refiere al nivel
de consistencia y coherencia que presenta el instrumento a utilizar en una

investigacion.
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Para medir la confiabilidad de los instrumentos se realiz6 un

procedimiento estadistico paramétrico denominado coeficiente Alfa de

Cronbach, esto servird para lo que se afirma en el concepto, es decir se

verificara que la aplicacion del instrumento las veces que sea aplicado a

una poblacién similar arroje los mismos resultados, esto se da a partir de

una prueba piloto realizada.

Variable 1: Sindrome de Burnout

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 29 100,0
Excluido 0 0,0
Total 22 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

N de elementos

40

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido para el cuestionario sobre

el Sindrome de Burnout es de 0.708 evidenciando que el instrumento tiene

un nivel aceptable de confiabilidad.

Variable 2: Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 12 100,0
Excluido 0 0,0
Total 12 100,0
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3.5.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

739 40

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido para el cuestionario sobre
el Desempeiio Laboral es de 0.739 evidenciando que el instrumento tiene

un nivel aceptable de confiabilidad.

Como criterio general para ambas variables se utilizo los criterios
de George & Mallery (2003) que sugieren los siguientes valores para

evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach:

e Coeficiente alfa > ,9 es excelente

e Coeficiente alfa > ,8 es bueno

e Coeficiente alfa > ,7 es aceptable

e Coeficiente alfa > ,6 es cuestionable
e Coeficiente alfa > ,5 es pobre

e Coeficiente alfa < ,5 es inaceptable

Procedimientos

Para la presente investigacion se inici6 elaborando los
instrumentos de recoleccion de datos tomando en cuenta los criterios de
validacién y confiabilidad de los mismos. Luego se solicité el permiso
respectivo para la aplicacion de la encuesta a los trabajadores de la
Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ucayali, una vez obtenido el

permiso se coordind los horarios de trabajo para efectuar las encuestas.

Después de haber recolectado la informacion a través de los
cuestionarios, se estructur6 una base de datos que fueron ingresados al
software estadistico SPSS Ver.25, para luego elaborar las tablas y figuras

de cada una de las variables y sus dimensiones.
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3.6.

3.7.

Ademas de ello, se tom6 en cuenta las fuentes de informacién
primaria y secundaria, que nos ayudaron a entender un poco mas de cerca

la situacién actual de la entidad.

Método de anédlisis de datos

El andlisis de datos se llevé a cabo con la informacion recolectada
teniendo en cuenta los objetivos planteados en la investigacion, para lo
gue se empled la estadistica descriptiva de las dimensiones de las
variables, lo cual se representa mediante graficos y cuadros estadisticos
de los resultados. Seguidamente el analisis estadistico correspondiente
fue mediante coeficiente de correlacion de Spearman, para ello, se utilizd
el Software Estadistico SPSS Ver. 25.

Aspectos éticos

Para el desarrollo de la presente investigacion se tomaron en
cuenta los aspectos éticos incluidos en las normas internacionales para la
investigacion, donde se contempld el respeto por las personas, por lo cual
se mantuvo la confidencialidad de la identidad de las personas
encuestadas, sin perjudicar su libre juicio de elegir las alternativas que

crean conveniente.

IV. RESULTADOS

4.1.

Descripcion de los resultados

De la informacién obtenida mediante la recoleccion de informacion,
se elaboré la base correspondiente en el software estadistico SPSS
Ver.25, la misma que nos ayudo de cada item, preguntas con respuestas
cerradas, que fueron disefiadas para generar la informacion necesaria

gue nos permitan alcanzar los objetivos del estudio.

En ese contexto, el cuestionario estuvo compuesto por 34 items,

22 items para la variable sindrome de burnout y 12 items para la variable
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desempeiio laboral, con alternativas definidas y debidamente

cuantificadas, como a continuacion detallamos:

Resultados de la Variable Sindrome de Burnout

Tabla 3.

Escala de valoracion del cuestionario Sindrome de Burnout

ESCALA VALOR
NUNCA 0
CASI NUNCA 1
ALGUNAS VECES 2
REGULARMENTE 3
BASTANTES VECES 4
CASI SIEMPRE 5
SIEMPRE 6

Nota: Escala tipo Likert (2007).
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Tabla 4.
Resultados del cuestionario Sindrome de Burnout

ESCALA DE VALORACION

Ne ITEMS
1 2 3 4 5

01 Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo. 3 10 10 5 12

02 Me siento cansado al final de la jornada de trabajo. 3 11 7 3 10

03 Cuarjdo me levanto por la mafiana y me enfrento a 7 12 12 ) 7
otra jornada de trabajo me siento fatigado.

04 Tgngo faC|I~|dad para compr_ender como se sienten 0 3 9 10 12
mis compafieros/as de trabajo.

05 Creo que estoy trgtand.o a algunos comparieros/as 4 13 16 4 3
como si fueran objetos impersonales.

06 Siento que trabajar todo el dia con personas supone 11 13 3 4 4
un gran esfuerzo y me cansa.

07 Creo que trato con mucha eficacia los problemas de 4 3 13 7 3
las personas
Siento que mitrabajo me estd desgastando. Me

08 siento quemado por mi trabajo. 2 . &0 106 E
Creo que con mi trabajo estoy influyendo

09 positivamente en la vida de mis compafieros/as. 2 6 14 15 3
Me he vuelto mas insensible con la gente desde que

10 ejerzo esta ocupacion. Y 2 & L L

11 Plensp gue este trabajo me esta endureciendo 4 10 16 4 6
emocionalmente.

12 Me siento con mucha energia en mi trabajo. 0 8 12 10 10

13 Me siento frustrado/a en mi trabajo. 6 15 13 4 2

14  Creo que trabajo demasiado. 0 2 13 13 12

15 No me preocupa realm~ente lo que les ocurra a 4 6 13 9 8
algunos de mis comparieros/as.

16 Trab,a]ar directamente con personas me produce 4 3 15 7 6
estrés.

17 Siento que pued_o crear con facilidad un clima 0 5 18 3 9
agradable con mis compafieros/as.

18 Me siento motivado después de trabajar en contacto 4 14 12 4 6
con personas.

19 Creo_que consigo muchas cosas valiosas en este 0 ) 10 14 14
trabajo.

20 Me _S|.e_nto acabado en mi trabajo, al limite de mis 5 9 13 6 7
posibilidades.

21 En mi trabajo trato los problemas emocionalmente 4 13 16 6 1
con mucha calma.

29 Creo que las personas me culpan de algunos de sus 3 7 10 10 10

problemas.

Nota: Base de datos del cuestionario Sindrome de Burnout.
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item 1. Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo.

Tabla 5.

Tabla de frecuencias del item 1

Frecuencia Porcentaje

Vélido  Casi Nunca 3 7.5
Algunas veces 10 25,0
Regularmente 10 25,0
Bastantes veces 5 12,5
Casi siempre 12 30,0
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario del Sindrome de Burnout.

Figura 1.
Porcentaje de frecuencias del item 1

Porcentaje

Casi Munca Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre
Nota: Tabla 5.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 30% afirman que
casisiempre se sienten emocionalmente agotado/a por su trabajo, el 25% afirman
gue algunas veces, el 25% que regularmente, el 13% que bastantes veces, y el 8%

guecasi nunca.
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ftem 2. Me siento cansado al final de la jornada de trabajo.

Tabla 6.

Frecuencias del item 2

Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 2 5,0
Casi Nunca 3 7,5
Algunas veces 11 27,5
Regularmente 7 17,5
Bastantes veces 3 7,5
Casi siempre 10 25,0
Siempre 4 10,0
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario del Sindrome de Burnout.

Figura 2.

Porcentaje de frecuencias del item 2

30

Porcentaje

MNunca Casi Munca  Algunas veces  Regularmente Bastantes Casi siempre Siempre
veces

Nota: Tabla 6.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 28% afirman que
algunas veces se sienten cansados al final de la jornada de trabajo, el 25% afirman
gue casi siempre, el 18% que regularmente, el 10% que siempre, y el 8% que

bastantes veces, el 8% que casi nunca, y el 5% que nunca.
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ftem 3. Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de trabajo

me siento fatigado.

Tabla 7.

Frecuencias del item 3

Frecuencia Porcentaje

Valido  Casi Nunca 7 17,5
Algunas veces 12 30,0
Regularmente 12 30,0
Bastantes veces 2 5,0
Casi siempre 7 17,5
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario del Sindrome de Burnout.

Figura 3.

Porcentaje de frecuencias del item 3

Porcentaje

Casi Munca Algunas veces Regularmenta Bastantes veces Casi siempre

Nota: Tabla 7.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 30% afirman que
regularmente cuando se levantan por la mafiana y se enfrentan a otra jornada de
trabajo se sienten fatigados, el 30% afirman que algunas veces, el 18% que casi

siempre, el 18% que casi hunca, y el 5% que bastantes veces.
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ftem 4. Tengo facilidad para comprender como se sienten mis comparieros/as de

trabajo.

Tabla 8.

Frecuencias del item 4

Frecuencia Porcentaje

Valido  Algunas veces 8 20,0
Regularmente 9 22,5
Bastantes veces 10 25,0
Casi siempre 12 30,0
Siempre 1 2,5
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario del Sindrome de Burnout.

Figura 4.

Porcentaje de frecuencias del item 4

Porcentaje

Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre Siempre

Nota: Tabla 8.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 30% afirman que
casisiempre tienen facilidad para comprender como se sienten sus comparieros/as
de trabajo, el 25% afirman que bastantes veces, el 23% que regularmente, el 20%

guealgunas veces, y el 3% que siempre.
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ftem 5. Creo que estoy tratando a algunos compafieros/as como si fueran objetos

impersonales.

Tabla 9.

Frecuencias del item 5

Frecuencia Porcentaje

Valido Casi Nunca 4 10,0
Algunas veces 13 32,5
Regularmente 16 40,0
Bastantes veces 4 10,0
Casi siempre 3 7,5
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario del Sindrome de Burnout.

Figura 5.

Porcentaje de frecuencias del item 5

Porcentaje

Casi Munca Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre

Nota: Tabla 9.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 40% afirman que
regularmente creen que estan tratando a algunos compafieros/as como si fueran
objetos impersonales, el 33% afirman que algunas veces, el 10% que bastantes

veces, el 10% que casi nunca, y el 8% que casi siempre.
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item 6. Siento que trabajar todo el dia con personas supone un gran esfuerzoy me

cansa.
Tabla 10.

Tabla de frecuencias del item 6
Frecuencia Porcentaje
Véalido  Casi Nunca 11 27,5
Algunas veces 13 32,5
Regularmente 20,0
Bastantes veces 10,0
Casi siempre 10,0
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario del Sindrome de Burnout.

Figura 6.

Porcentaje de frecuencias del item 6

40

Porcentaje

Casi Nunca Algunas veces Regularments

Nota: Tabla 10.

Bastantes veces

Casi siempre

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 33% afirman que

algunas veces sienten que trabajar todo el dia con personas supone un gran

esfuerzo y se cansan, el 28% afirman que casi nunca, el 20% que regularmente, el

10% que bastantes veces, y el 10% que casi siempre.
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ftem 7. Creo que trato con mucha eficacia los problemas de las personas.

Tabla 11.

Tabla de frecuencias del item 7

Frecuencia Porcentaje

Vélido  Casi Nunca 4 10,0
Algunas veces 8 20,0
Regularmente 13 32,5
Bastantes veces 7 17,5
Casi siempre 8 20,0
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario del Sindrome de Burnout.

Figura 7.

Porcentaje de frecuencias del item 7

40

Porcentaje

Casi Nunca Algunas veces Regularmenta Bastantes veces Casi siempre

Nota: Tabla 11.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 33% afirman que
regularmente creen que tratan con mucha eficacia los problemas de las personas,
el 20% afirman que algunas veces, el 20% que casi siempre, el 18% que bastantes

veces, y el 10% que casi nunca.
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ftem 8. Siento que mi trabajo me esta desgastando. Me siento quemado por mi

trabajo.

Tabla 12.

Tabla de frecuencias del item 8

Frecuencia Porcentaje

Valido  Casi Nunca 2 5,0
Algunas veces 4 10,0
Regularmente 10 25,0
Bastantes veces 16 40,0
Casi siempre 8 20,0
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario del Sindrome de Burnout.

Figura 8.

Porcentaje de frecuencias del item 8

Porcentaje

Casi Nunca Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre

Nota: Tabla 12.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 40% afirman que
bastantes veces sienten que sus trabajos les estan desgastando, el 25% afirman
gue regularmente, el 20% que casi siempre, el 10% que algunas veces, y el 5%

gue casi hunca.
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ftem 9. Creo que con mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida de mis

comparnieros/as.

Tabla 13.

Tabla de frecuencias del item 9

Frecuencia Porcentaje

Valido  Casi Nunca 2 5,0
Algunas veces 6 15,0
Regularmente 14 35,0
Bastantes veces 15 37,5
Casi siempre 3 7,5
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario del Sindrome de Burnout.

Figura 9.
Porcentaje de frecuencias del item 9

40

Porcentaje

Casi Nunca Algunas veces Regularments Bastantes veces Casi siempre

Nota: Tabla 13.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 38% afirman que
bastantes veces creen que con su trabajo estan influyendo positivamente en la vida
de sus compafieros/as, el 35% afirman que regularmente, el 15% que algunas

veces, el 8% que casi siempre, y el 5% que casi nunca.

35



item 10. Me he vuelto més insensible con la gente desde que ejerzo esta ocupacion.

Tabla 14.

Tabla de frecuencias del item 10

Frecuencia Porcentaje

Vélido  Algunas veces 2 5,0
Regularmente 14 35,0
Bastantes veces 10 25,0
Casi siempre 14 35,0
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario del Sindrome de Burnout.

Figura 10.
Porcentaje de frecuencias del item 10

40

Porcentaje

Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre

Nota: Tabla 14.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 35% afirman que
casisiempre se han vuelto mas insensibles con la gente desde que ejercen su
ocupacion, el 35% afirman que regularmente, el 25% que bastantes veces, y el 5%

que algunas veces.
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ftem 11. Pienso que este trabajo me esta endureciendo emocionalmente.

Tabla 15.

Frecuencias del item 11

Frecuencia Porcentaje

Vélido  Casi Nunca 4 10,0
Algunas veces 10 25,0
Regularmente 16 40,0
Bastantes veces 4 10,0
Casi siempre 6 15,0
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario del Sindrome de Burnout.

Figura 11.

Porcentaje de frecuencias del item 11

Porcentaje

Casi Nunca Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre

Nota: Tabla 15.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 40% afirman que
regularmente piensan gque sus trabajos les esta endureciendo emocionalmente, el
25% afirman que algunas veces, el 15% que casi siempre, el 10% que bastantes
veces, y el 10% que casi nunca.
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ftem 12. Me siento con mucha energia en mi trabajo.

Tabla 16.

Frecuencias del item 12

Frecuencia  Porcentaje
Vélido  Algunas veces 8 20,0
Regularmente 12 30,0
Bastantes veces 10 25,0
Casi siempre 10 25,0
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario del Sindrome de Burnout.

Figura 12.

Porcentaje de frecuencias del item 12

Porcentaje

Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre

Nota: Tabla 16.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 30% afirman que

regularmente se sienten con mucha energia en sus trabajos, el 25% afirman que

bastantes veces, el 25% que casi siempre, y el 20% que algunas veces.
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ftem 13. Me siento frustrado/a en mi trabajo.

Tabla 17.

Frecuencias del item 13

Frecuencia Porcentaje

Vélido  Casi Nunca 6 15,0
Algunas veces 15 37,5
Regularmente 13 32,5
Bastantes veces 4 10,0
Casi siempre 2 5,0
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario del Sindrome de Burnout.

Figura 13.
Porcentaje de frecuencias del item 13

40

Porcentaje

Casi Munca Algunas veces Regularmenta Bastantes veces Casi siempre

Nota: Tabla 17.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 38% afirman que
algunas veces se sienten frustrados en sus trabajos, el 33% afirman que
regularmente, el 15% que casi nunca, el 10% que bastantes veces, y el 5% que

casi siempre.
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ftem 14. Creo que trabajo demasiado.

Tabla 18.

Tabla de frecuencias del item 14

Frecuencia Porcentaje
Vélido  Algunas veces 2 5,0
Regularmente 13 32,5
Bastantes veces 13 32,5
Casi siempre 12 30,0
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario del Sindrome de Burnout.

Figura 14.
Porcentaje de frecuencias del item 14

40

Porcentaje

Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre

Nota: Tabla 18.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 33% afirman que

regularmente creen que trabajan demasiado, el 33% afirman que bastantes veces,

el 30% que casi siempre, y el 5% que algunas veces.
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ftem 15. No me preocupa realmente lo que les ocurra a algunos de mis

comparfieros/as.

Tabla 19.

Frecuencias del item 15

Frecuencia Porcentaje

Valido  Casi Nunca 4 10,0
Algunas veces 6 15,0
Regularmente 13 32,5
Bastantes veces 9 22,5
Casi siempre 8 20,0
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario del Sindrome de Burnout.

Figura 15.
Porcentaje de frecuencias del item 15

40

Porcentaje

Casi Nunca Algunas veces Regularments Bastantes veces Casi siempre

Nota: Tabla 19.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 33% afirman que
regularmente no les preocupa realmente lo que les ocurra a algunos de sus
compaiieros/as, el 23% afirman que bastantes veces, el 20% que casi siempre, el

15% que algunas veces, y el 10% que casi nunca.
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ftem 16. Trabajar directamente con personas me produce estrés.

Tabla 20.

Frecuencias del item 16

Frecuencia Porcentaje

Vélido  Casi Nunca 4 10,0
Algunas veces 8 20,0
Regularmente 15 37,5
Bastantes veces 7 17,5
Casi siempre 6 15,0
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario del Sindrome de Burnout.

Figura 16.
Porcentaje de frecuencias del item 16

40

Porcentaje

Casi Nunca Algunas veces Regularmenta Bastantes veces Casi siempre

Nota: Tabla 20.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 38% afirman que
regularmente trabajar directamente con personas les produce estrés, el 20%
afirman que algunas veces, el 18% que bastantes veces, el 15% que casi siempre,
y el 10% que casi hunca.
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ftem 17. Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis

comparnieros/as.

Tabla 21.

Frecuencias del item 17

Frecuencia Porcentaje

Valido  Algunas veces 5 12,5
Regularmente 18 45,0
Bastantes veces 8 20,0
Casi siempre 9 22,5
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario del Sindrome de Burnout.

Figura 17.
Porcentaje de frecuencias del item 17

a0

Porcentaje

Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre

Nota: Tabla 21.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 45% afirman que
regularmente sienten que pueden crear con facilidad un clima agradable con sus
comparfieros/as, el 23% afirman que casi siempre, el 20% que bastantes veces, y
el 13% que algunas veces.
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item 18. Me siento motivado después de trabajar en contacto con personas.

Tabla 22.

Frecuencias del item 18

Frecuencia Porcentaje

Vélido  Casi Nunca 4 10,0
Algunas veces 14 35,0
Regularmente 12 30,0
Bastantes veces 4 10,0
Casi siempre 6 15,0
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario del Sindrome de Burnout.

Figura 18.
Porcentaje de frecuencias del item 18

40

Porcentaje

Casi Nunca Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre

Nota: Tabla 22.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 35% afirman que
algunas veces se sienten motivados después de trabajar en contacto con personas,
el 30% afirman que regularmente, el 15% que casi siempre, el 10% que bastantes
veces, Yy el 10% que casi nunca.
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ftem 19. Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.

Tabla 23.

Frecuencias del item 19

Frecuencia Porcentaje
Vélido  Algunas veces 2 5,0
Regularmente 10 25,0
Bastantes veces 14 35,0
Casi siempre 14 35,0
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario del Sindrome de Burnout.

Figura 19.
Porcentaje de frecuencias del item 19

40

Porcentaje

Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre

Nota: Tabla 23.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 35% afirman que

casisiempre creen que consiguen muchas cosas valiosas en sus trabajos, el 35%

afirman que bastantes veces, el 25% que regularmente, y el 5% que algunas veces.
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item 20. Me siento acabado en mi trabajo, al limite de mis posibilidades.

Tabla 24.

Frecuencias del item 20

Frecuencia Porcentaje

Vélido  Casi Nunca 5 12,5
Algunas veces 9 22,5
Regularmente 13 32,5
Bastantes veces 6 15,0
Casi siempre 7 17,5
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario del Sindrome de Burnout.

Figura 20.
Porcentaje de frecuencias del item 20

40

Porcentaje

Casi Munca Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre

Nota: Tabla 24.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 33% afirman que
regularmente se sienten acabados en sus trabajos, al limite de sus posibilidades,
el 23% afirman que algunas veces, el 18% que casi siempre, el 15% que bastantes
veces, Yy el 13% que casi nunca.
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ftem 21. En mi trabajo trato los problemas emocionalmente con mucha calma.

Tabla 25.

Frecuencias del item 21

Frecuencia Porcentaje

Valido Casi Nunca 4 10,0
Algunas veces 13 32,5
Regularmente 16 40,0
Bastantes veces 6 15,0
Casi siempre 1 2,5
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario del Sindrome de Burnout.

Figura 21.

Porcentaje de frecuencias del item 21

Porcentaje

Casi Munca Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre

Nota: Tabla 25.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 40% afirman que
regularmente en sus trabajos tratan los problemas emocionalmente con mucha
calma, el 33% afirman que algunas veces, el 15% que bastantes veces, el 10% que

casi nunca, y el 3% que casi siempre.
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ftem 22. Creo que las personas me culpan de algunos de sus problemas.

Tabla 26.

Frecuencias del item 22

Frecuencia Porcentaje

Vélido  Casi Nunca 3 7.5
Algunas veces 7 17,5
Regularmente 10 25,0
Bastantes veces 10 25,0
Casi siempre 10 25,0
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario del Sindrome de Burnout.

Figura 22.

Porcentaje de frecuencias del item 22

Porcentaje

Casi Munca Algunas veces Regularmenta Bastantes veces Casi siempre

Nota: Tabla 26.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 25% afirman que
casisiempre creen que las personas les culpan de algunos de sus problemas, el
25% afirman que bastantes veces, el 25% que regularmente, el 18% que algunas

veces,y el 8% que casi nunca.
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Nivel de la variable Sindrome de Burnout

Tabla 27.

Frecuencias de la variable Sindrome de Burnout

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 1 2,5 2,5 2,5
MEDIO 20 50,0 50,0 52,5
ALTO 19 47,5 47,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Nota: Cuestionario del Sindrome de Burnout.

Figura 23.

Porcentaje de frecuencias de la variable Sindrome de Burnout

a0

40

30

Porcentaje

20

U
BAJO WMEDIO ALTO
Nota: Tabla 27.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 50% perciben que
existe un nivel Medio del Sindrome de Burnout en sus centros de labores, el 48%

perciben que existe un nivel Alto, y solo el 3% perciben que existe un nivel Bajo.
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Resultados de la Variable Desempefio Laboral

Tabla 28.

Escala de valoracion del cuestionario Desempefio laboral

ESCALA VALOR
NUNCA 0
CASI NUNCA 1
ALGUNAS VECES 2
REGULARMENTE 3
BASTANTES VECES 4
CASI SIEMPRE 5
SIEMPRE 6

Nota: Escala tipo Likert (2007).

Tabla 29.

Resultados del cuestionario Desempefio Laboral

ESCALA DE VALORACION

N° ITEMS
1 2 3 4 5

23 .Sele br|n<_ja mfprmamon relevante sobre la estructura 3 13 17 4 3
de la organizacion?
¢Los trabajadores tienen conocimiento de sus deberes

24 dentro de la institucién? 8 11 9 6 6
¢En la institucién existe autonomia para obrar segun su

25 criterio, con independencia de la opinidn o el deseo de 3 10 16 4 7
otros?

26 éSe respetan los cargos o posiciones que ocupan los 0 3 14 14 4
trabajadores en la institucion?

27 g,E;tan blie,n definidos los puestos y funciones dentro de 0 9 15 13 3
la institucién?

o8 (;Demuestra_ eﬂ_uenga en los trabajos encomendados 0 5 16 7 12
dentro de la institucién?

29 (;Cump_le_ Ud. con un buen desemperio en el desarrollo de 3 12 20 ) 3
sus actividades?
¢Demuestra Ud. responsabilidad en el cumplimiento de

30 su trabajo? 0 10 16 6 8

31 c:,Dese_mpena sus funcmngs . de., acuerdo a los 4 15 16 ) 3
lineamientos y politicas de la institucion?

32 ¢ Mis comparieros me ayyda_r! a lograr los objetivos 0 3 16 11 10
trazados dentro de la institucién?

33 (;E)qste una bugna comun!caqlon_gntre los trabajadores y 3 10 16 4 7
los jefes inmediatos en la institucién?

34 ¢La toma de decisiones en la institucion esta concentrado 3 10 18 4 5

en las manos de una sola persona?

Nota: Base de datos del cuestionario Desempefio Laboral.
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item 23. ¢ Se le brinda informacion relevante sobre la estructura de la organizacion?

Tabla 30.

Frecuencias del item 23

Frecuencia Porcentaje
Vélido  Nunca 3 75
Casi nunca 13 32,5
Algunas veces 17 42,5
Casi siempre 4 10,0
Siempre 7,5
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario de Desempefio Laboral.

Figura 24.
Porcentaje de frecuencias del item 23

50

Porcentaje

Munca Casi nunca

Nota: Tabla 30.

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 43% afirman que

algunas veces se les brinda informacion relevante sobre la estructura de la

organizacion, el 33% afirman que casi nunca, el 10% que casi siempre, el 8% que

siempre, y el 8% que nunca.
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item 24. ¢ Los trabajadores tienen conocimiento de sus deberes dentro de la

institucion?
Tabla 31. )
Frecuencias del Item 24
Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 8 20,0
Casi nunca 11 27,5
Algunas veces 9 22,5
Casi siempre 6 15,0
Siempre 6 15,0
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario de Desempefio Laboral.

Figura 25.
Porcentaje de frecuencias del item 24

30

Porcentaje

Munca Casi nunca

Nota: Tabla 31.

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 28% afirman que

casinunca tienen conocimiento de sus deberes dentro de la institucion, el 23%

afirmanque algunas veces, el 20% que nunca, el 15% que casi siempre, y el 15%

gue siempre.
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ftem 25. ¢ En la institucion existe autonomia para obrar segun su criterio, con

independencia de la opinion o el deseo de otros?

Tabla 32.

Frecuencias del item 25

Frecuencia Porcentaje

Valido  Nunca 3 7.5
Casi nunca 10 25,0
Algunas veces 16 40,0
Casi siempre 4 10,0
Siempre 7 17,5
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario de Desempefio Laboral.

Figura 26.

Porcentaje de frecuencias del item 25

Porcentaje

MNunca Casinunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Nota: Tabla 32.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 40% afirman que
algunas veces en la institucion existe autonomia para obrar segun su criterio, con
independencia de la opinién o el deseo de otros, el 25% afirman que casi nunca, el
18% que siempre, el 10% que casi siempre, y el 8% que nunca.
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ftem 26. ¢ Se respetan los cargos o posiciones que ocupan los trabajadores en la

institucion?

Tabla 33.

Frecuencias del item 26

Frecuencia Porcentaje

Valido  Casinunca 8 20,0
Algunas veces 14 35,0
Casi siempre 14 35,0
Siempre 4 10,0
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario de Desempefio Laboral.

Figura 27.
Porcentaje de frecuencias del item 26

40

Porcentaje

Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Nota: Tabla 33.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 35% afirman que
casisiempre se hacen respetar los cargos o posiciones que ocupan los trabajadores
enla institucion, el 35% afirman que algunas veces, el 20% que casi nunca, y el

10%que siempre.

54



item 27. ¢ Estan bien definidos los puestos y funciones dentro de la institucion?

Tabla 34.

Frecuencias del item 27

Frecuencia Porcentaje

Vélido  Casinunca 8 20,0
Algunas veces 14 35,0
Casi siempre 14 35,0
Siempre 4 10,0
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario de Desempefio Laboral.

Figura 28.
Porcentaje de frecuencias del item 27

40

Porcentaje

Casinunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Nota: Tabla 34.
Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 38% afirman que

algunas veces estan bien definidos los puestos y funciones dentro de la institucion,

el 33% afirman que casi siempre, el 23% que casi nunca, el 8% que siempre.
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item 28. ¢ Demuestra eficiencia en los trabajos encomendados dentro de la

institucion?

Tabla 35.

Frecuencias del item 28

Frecuencia Porcentaje

Valido  Casinunca 5 12,5
Algunas veces 16 40,0
Casi siempre 7 17,5
Siempre 12 30,0
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario de Desempefio Laboral.

Figura 29.

Porcentaje de frecuencias del item 28

Porcentaje

Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Nota: Tabla 35.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 40% afirman que
algunas veces demuestran eficiencia en los trabajos encomendados dentro de la
institucion, el 30% afirman que siempre, el 18% que casi siempre, y el 13% que casi

nunca.
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item 29. ¢ Cumple Ud. con un buen desempefio en el desarrollo de sus actividades?

Tabla 36.

Tabla de frecuencias del item 29

Frecuencia Porcentaje

Valido  Nunca 3 75
Casi nunca 12 30,0
Algunas veces 20 50,0
Casi siempre 2 5,0
Siempre 3 7,5
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario de Desempefio Laboral.

Figura 30.

Porcentaje de frecuencias del item 29

Porcentaje

Munca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Nota: Tabla 36.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 50% afirman que
algunas veces cumplen con un buen desempefio en el desarrollo de sus
actividades, el 30% afirman que casi nunca, el 8% que siempre, el 8% que nunca,
y el 5% que casi siempre.
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ftem 30. ¢ Demuestra Ud. responsabilidad en el cumplimiento de su trabajo?

Tabla 37.

Frecuencias del item 30

Frecuencia Porcentaje

Vélido  Casinunca 10 25,0
Algunas veces 16 40,0

Casi siempre 6 15,0

Siempre 8 20,0

Total 40 100,0

Nota: Cuestionario de Desempefio Laboral.

Figura 31.

Porcentaje de frecuencias del item 30

Porcentaje

Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Nota: Tabla 37.
Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 30% afirman que

algunas veces demuestran responsabilidad en el cumplimiento de su trabajo, el

25% afirman que casi nunca, el 20% que siempre, y el 15% que casi siempre.
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item 31. ¢ Desempefia sus funciones de acuerdo a los lineamientos y politicas de

la instituciéon?

Tabla 38.

Frecuencias del item 31

Frecuencia Porcentaje

Valido  Nunca 4 10,0
Casi nunca 15 37,5
Algunas veces 16 40,0
Casi siempre 2 5,0
Siempre 3 7,5
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario de Desempefio Laboral.

Figura 32.

Porcentaje de frecuencias del item 31

Porcentaje

Munca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Nota: Tabla 38.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 40% afirman que
algunas veces desempefian sus funciones de acuerdo a los lineamientos y politicas
de la institucién, el 38% afirman que casi nunca, el 10% que nunca, el 8% que
siempre, y el 5% que casi siempre.
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item 32. ¢ Mis comparfieros me ayudan a lograr los objetivos trazados dentro de la

Porcentaje

institucion?

Tabla 39.

Frecuencias del item 32

Frecuencia Porcentaje

Valido  Casinunca 3 7.5
Algunas veces 16 40,0
Casi siempre 11 27,5
Siempre 10 25,0
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario de Desempefio Laboral.

Figura 33.

Porcentaje de frecuencias del item 31

Casi nunca Algunas veces Casi siempre

Nota: Tabla 39.

Siempre

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 40% afirman que

algunas veces sus compaferos ayudan a lograr los objetivos trazados dentro de la

institucion, el 28% afirman que casi siempre, el 25% que siempre, y el 8% que casi

nunca.
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ftem 33. ¢ Existe una buena comunicacion entre los trabajadores y los jefes

inmediatos en la institucion?

Tabla 40.

Frecuencias del item 33

Frecuencia Porcentaje

Valido  Nunca 3 7.5
Casi nunca 10 25,0
Algunas veces 16 40,0
Casi siempre 4 10,0
Siempre 7 17,5
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario de Desempefio Laboral.

Figura 34.

Porcentaje de frecuencias del item 32

Porcentaje

Munca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Nota: Tabla 40.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 40% afirman que
algunas veces existe una buena comunicacion entre los trabajadores y los jefes
inmediatos en la institucién, el 25% afirman que casi nunca, el 18% que siempre, el

10% que casi siempre, y el 8% que nunca.
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ftem 34. ¢ La toma de decisiones en la institucion esta concentrada en las manos

de una sola persona?

Tabla 41.

Frecuencias del item 34

Frecuencia Porcentaje

Valido  Nunca 3 7.5
Casi nunca 10 25,0
Algunas veces 18 45,0
Casi siempre 4 10,0
Siempre 5 12,5
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario de Desempefio Laboral.

Figura 35.
Porcentaje de frecuencias del item 34
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Porcentaje

Munca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Nota: Tabla 41.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 45% afirman que
algunas veces la toma de decisiones en la institucion esta concentrada en las
manos de una sola persona, el 25% afirman que casi nunca, el 13% que siempre,

el 10% que casi siempre, y el 8% que nunca.
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Nivel de la variable Desempefio laboral

Tabla 42.

Frecuencias de la variable Desempefio Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 1 2,5 2,5 2,5
MEDIO 28 70,0 70,0 72,5
ALTO 11 27,5 27,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Nota: Cuestionario de Desempefio Laboral.

Figura 36.

Porcentaje de frecuencias de la variable Desempefio Laboral

Porcentaje

BAJO WMEDIO ALTO
Nota: Tabla 42.

Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados, el 70% perciben que
existe un nivel Medio de desempefio laboral en la institucién, el 28% perciben que

existe un nivel Alto, y solo el 3% perciben que existe un nivel Bajo.
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4.2.

Analisis correlacional

El analisis correlacional de las variables se hizo mediante
coeficiente de correlacién de Spearman, con sus respectivas escalas de
valores para medir el nivel de relacion de las variables, tal como se

muestra en la tabla siguiente:

Tabla 43.

Rangos de correlacion p (rho) de Spearman

Valor Significado
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlaciéon positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacién positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota: Férmulas y Tablas Estadisticas. Mora, M. (2006).

Correlacion de la Hip6tesis General

Se analizaron los datos que se obtuvieron de la recoleccion de
informacion, usando el coeficiente de correlacién de Spearman, mediante
el software estadistico SPSS Ver. 25, para conocer la similitud de las

variables y asi llegar a la conclusion de la siguiente hipotesis:

e Hi: “El Sindrome de Burnout se relaciona con la Gestion del
desempenio laboral del personal administrativo de la Direccion
Ejecutiva de Salud Ambiental de Ucayali, 2020”.

. Ho: “El Sindrome de Burnout no se relaciona con la Gestiéon del
desempefio laboral del personal administrativo de la Direccion

Ejecutiva de Salud Ambiental de Ucayali, 2020”.
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Tabla 44.

Analisis Correlacional de las Variables (Sindrome de burnout * Desempefiolaboral)

Sindrome de Desempefio
Burnout Laboral
Rho de Sindrome de Burnout  Coeficiente de correlacion 1,000 ,840
Spearman Sig. (bilateral) . ,008
N 40 40
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion ,840 1,000
Sig. (bilateral) ,008
N 40 40

Nota: Base de datos del SPSS V.25.

Interpretacién: En la Tabla 44, las variables tienen un coeficiente
de correlacion de Spearman igual a 0,840 dado que se encuentra en el
rango de Correlacién Positiva Alta. Ademas, tiene forma para concluir
qgue las variables sindrome de burnout y desempefio laboral estan
relacionadas positivamente y que esta asociacion es significativa (Nivel
de Significancia Sig. = 0,008 < 0,05). En ese sentido se rechaza la
hipotesis nula y se confirma la hipotesis: “El Sindrome de Burnout se
relaciona con la Gestion del desempefio laboral del personal
administrativo de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ucayali,
2020".

Correlacion de la Hipotesis Especifica 1

Se analizaron los datos mediante el instrumento de recoleccion de
datos, usando el coeficiente de correlacion de Spearman, mediante el
software estadistico SPSS Ver. 25, para conocer el nivel de relacion de
las variables y asi llegar a la conclusion de la siguiente hipotesis

especifica:
e Hi: “La dimension de agotamiento emocional se relaciona con

la variable de desempefio laboral del personal administrativo
de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ucayali, 2020”.
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e Ho: “La dimension de agotamiento emocional no se relaciona
con la variable de desempefio laboral del personal
administrativo de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de
Ucayali, 2020”.

En la siguiente tabla analizaremos la correlacion entre la dimensién

Agotamiento emocional y la variable Desempefio laboral:

Tabla 45.

Analisis Correlacional (Agotamiento emocional * Desemperio laboral)

Agotamiento Desempefio
emocional Laboral
Rho de Agotamiento Coeficiente de correlacion 1,000 ,502
Spearman emocional Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacién ,502 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Nota: Base de datos del SPSS V.25.

Interpretacion: En la Tabla 45, las variables tienen una de
correlacion de Spearman igual a 0,502 dado que se encuentra en el rango
de Correlacion Positiva Moderada. Ademds, tiene evidencia para
concluir que la dimensién agotamiento emocional y la variable desempefio
laboral estan relacionadas positivamente y que esta asociacion es
significativa (Nivel de Significancia Sig. = 0,000 < 0,05). En ese sentido se
rechaza la hipotesis nula y se confirma la hipétesis: “La dimension de
agotamiento emocional se relaciona con la variable de desempeiio laboral
del personal administrativo de la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental
de Ucayali, 2020”.

Correlacion de la Hipotesis Especifica 2
Se analizaron los datos que se obtuvieron por medio de los
instrumentos de recoleccion de datos, usando el coeficiente de correlacion

de Spearman, mediante el software estadistico SPSS Ver. 25, para
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conocer el nivel de relacion de las variables y asi llegar a la conclusion de

la siguiente hipotesis especifica:

e Hi: “La dimension de despersonalizacidén se relaciona con la
variable de desempefio laboral del personal administrativo de
la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ucayali, 2020”.

e Ho: “La dimensién de despersonalizacion no se relaciona con
la variable de desempefio laboral del personal administrativo

de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ucayali, 2020”.

En la siguiente tabla analizaremos la correlacion entre la dimensién

Despersonalizacion y la variable Desempefio laboral:

Tabla 46.

Andlisis Correlacional (Despersonalizacion * Desempefio laboral)

Desempefio
Despersonalizacion Laboral
Rho de Despersonalizacién Coeficiente de correlacién 1,000 431
Spearman Sig. (bilateral) . ,013
N 40 40
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacién ,431 1,000
Sig. (bilateral) ,013
N 40 40

Nota: Base de datos del SPSS V.25.

Interpretacién: se ve en la Tabla 46, las variables tienen un
coeficiente de correlacion de Spearman igual a 0,431 dado que se
encuentra en el rango de Correlacion Positiva Moderada. Ademas, se
tiene evidencia para concluir que la dimension despersonalizacion y la
variable desempernio laboral estan relacionadas positivamente y que esta
asociacion es significativa (Nivel de Significancia Sig. = 0,013 < 0,05). En
ese sentido se rechaza la hipdtesis nula y se confirma la hipétesis: “La
dimension de despersonalizacion se relaciona con la variable de
desemperio laboral del personal administrativo de la Direccion Ejecutiva
de Salud Ambiental de Ucayali, 2020".
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Correlacion de la Hipotesis Especifica 3

Se analizaron los datos que se obtuvieron por medio de los
instrumentos de recoleccion de datos, usando el coeficiente de correlacion
de Spearman, mediante el software estadistico SPSS Ver. 25, para
conocer el nivel de relacion de las variables y asi llegar a la conclusion de

la siguiente hipotesis especifica:

e Hi: “La dimensién de realizacion personal se relaciona con la
variable de desempefio laboral del personal administrativo de
la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ucayali, 2020”.

e Ho: “La dimensién de realizacion personal se relaciona con la
variable de desempefio laboral del personal administrativo de
la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Ucayali, 2020”.

En la siguiente tabla analizaremos la correlacién entre la dimensién

Realizacion personal y la variable Desempefio laboral:

Tabla 47.

Analisis Correlacional (Realizacion personal * Desempefio laboral)

Realizacion Desempefio
personal Laboral
Rho de Realizacién personal Coeficiente de correlaciéon 1,000 476
Spearman Sig. (bilateral) . ,025
N 40 40
Desempefio Laboral Coeficiente de correlaciéon 476 1,000
Sig. (bilateral) ,025
N 40 40

Nota: Base de datos del SPSS V.25.

Interpretacién: En la Tabla 47, las variables tienen un coeficiente
de correlacion de Spearman igual a 0,476 dado que se encuentra en el
rango de Correlacion Positiva Moderada. Ademas, hay evidencia para
concluir que la dimension realizacién personal y la variable desempefio
laboral estan relacionadas positivamente y que esta asociacién es

significativa (Nivel de Significancia Sig. = 0,025 < 0,05). En ese sentido se
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rechaza la hipotesis nula y se confirma la hipétesis: “La dimension de
realizacion personal se relaciona con la variable de desempefio laboral
del personal administrativo de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental
de Ucayali, 2020".
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DISCUSION

Acontinuacion se realizo los resultados de la investigacion, de la Tabla 27y
Figura 23, se observa que del total de los trabajadores encuestados, el 50%
perciben que existe un nivel Medio del Sindrome de Burnout en sus centros de
labores, el 48% perciben que existen un nivel Alto, y solo el 3% perciben que
existe un nivel Bajo. En ese sentido, se evidencia que el personal administrativo
de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Ucayali, vienen experimentando
un estado emocional de cansancio fisico y mental, que perjudica el rendimiento

esperado de los trabajadores.

Al respecto Shirom (2005), menciona que el sindrome de Burnout
desgasta las energias de los trabajadores, afectado su estado emocional y salud,
alterando su normal desempefio, debido a la sensacion de cansancio y falta de
voluntad. Por su parte Schaufeli et al. (2008), refieren que este sindrome trae
como consecuencia que el trabajador no pueda concentrarse en la atencién del
cliente o usuario, dificultando su normal desenvolvimiento para reconocer las

necesidades de los demas.

En ese contexto, el resultado obtenido de la variable sindrome de Burnout
es preocupante, dado que los trabajadores deberian experimentar aspectos
positivos en sus labores, lo que incrementa sus desempefio y eficacia en los

trabajos que realizan.

Referente a la variable desempefio laboral, segun la Tabla 42 y Figura 36,
se observa que del total de empleados encuestados, el 70% perciben que existe
un nivel Medio de desempefio laboral en la institucion, el 28% perciben que existe

un nivel Alto, y solo el 3% perciben que existe un nivel Bajo.
Al respecto Palaci (2005), menciona al desemperio laboral como lamedida

del comportamiento del trabajador en un determinado lapso de tiempo, frente a

gue se cumplan las metas pactadas.
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En ese sentido, los resultados evidencian que si bien es cierto los
trabajadores de la DESA perciben que no existe un nivel bajo de desempefio
laboral, sin embargo su mayor porcentaje de ellos perciben que no existe un nivel
Optimo, dado que si hay similitud entre el sindrome de Burnout y el desempefio

laboral de los empleados de la institucion.

Al respecto, Quintero et al. (2008) refieren que para alcanzar un nivel
Optimo de desempefio, las empresas deben brindar un excelente servicio a sus
clientes o usuarios, para ellos deben considerar factores como la satisfaccion del

trabajador, autoestima, trabajo en equipo y capacitacion.

Respecto al analisis correlacional, segun la Tabla 44 las variables tienen
un coeficiente de correlacion de Spearman igual a 0,840 dado que, segun la
Tabla 43, se encuentra dentro del rango de Correlacion Positiva Alta. Ademas,
hay una evidencia para concluir que las variables sindrome de Burnout y
desempefio laboral estan relacionadas positivamente y que esta asociacion es

significativa (Nivel de Significancia Sig. = 0,008 < 0,05).

Lo resultados y procedimientos aplicados se asemejan a la investigacion
realizada por Consuelo (2018) en su trabajo de investigacién el cual tuvo por
objetivo determinar si existe relacion entre el sindrome de Burnout y el
desemperio laboral de los trabajadores asistenciales del Hospital de la Policia
Nacional del Peru, sede Lima, durante el periodo 2017. Concluyendo que hay
una débil y negativa similitud entre el sindrome de burnout y el desempefio
laboral del personal del nosocomio, sede Lima, 2017, lo cual se evidencia con
los resultados de la correlacion de Spearman, que dieron un valor de r= 0,228 y

nivel de significancia p= 0,001).
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VI.

CONCLUSIONES

Primero:

La relaciéon entre Sindrome de Burnout y el Desempefio laboral de los 40
trabajadores de la DESA 2020, no solo si existe sino que es Correlacion
Positiva Alta, puesto que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es igual
a 0,840 (Sig. = 0,008 < 0,05), corroborandose la hipétesis planteada,
corrobordndose asi lo dicho en las perspectivas teoricas sobre que el sindrome
estudiado desgasta las energias de los trabajadores entre otros elementos como
los vinculados a la dificultad de atencidn, afeccion a la salud emocional o incluso

a su desenvolvimiento en su entorno.

Segundo:

La relacion entre Agotamiento emocional y el Desempefio laboral de los
trabajadores de la DESA 2020 estan en un rango de Correlacion Positiva
Moderada, y un grado de significancia (Sig. = 0,000 < 0,05), ya que estos tienen
un coeficiente de correlacién Rho de Spearman igual a 0,502. Ademas se vinculé

lo dicho en el marco conceptual vinculado.

Tercero:

Presenta un grado significativo entre la dimensién Despersonalizacion y el
Desempefio laboral de los trabajadores de la DESA 2020. Ya que estos tienen
un coeficiente de correlacion Rho de Spearman igual a 0,431 dado que estan
dentro del rango de Correlacion Positiva Moderada, y un grado de significancia
(Sig. = 0,013 < 0,05).

Cuarto:

Tenemos un grado de similitud entre la dimension Realizacion personal y el
Desempefio laboral de los trabajadores de la DESA 2020. Ya que estos tienen
un coeficiente de correlacibn Rho de Spearman igual a 0,476 dado que estan
dentro del rango de Correlacion Positiva Moderada, y un grado de significancia
(Sig. = 0,025 < 0,05).
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VII.

RECOMENDACIONES

Primero:

A la Institucién, propiciar un ambiente laboral positivo teniendo en consideracién
el desgaste fisico y emocional de los trabajadores que hacen que estén
predispuestos a experimentar algunos factores del sindrome de Burnout, de tal
manera que se vea reflejado en el buen desempefio del personal.

Segundo:

Si bien es cierto, por el contexto actual de la Emergencia Nacional por el COVID-
19, el personal de la DESA ha tenido que trabajar horas extras a lo establecido
en sus contratos y en las normas de permanencia del personal, por lo que se
sugiere a los Directivos hacer respetar el horario establecido por el bien de los

trabajadores y para la institucion.

Tercero:

Se recomienda que los Directivos de la Institucion realicen evaluaciones
permanentes al personal, que permitan medir el desempefio laboral de los
trabajadores y contemplar ciertos factores que estén impidiendo su rendimiento
optimo, y puedan brindar sus opiniones respecto a las experiencias negativas

que vienen experimentando.

Cuarto:

Se recomienda a los Directivos de la Institucion realizar estrategias de
motivacién, reconocimiento y retencion del personal, de manera que los
trabajadores sientan que tienen las mismas oportunidades de realizarse de

manera personal y profesional.
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ANEXO N° 1. Matriz de Consistencia

“Sindrome de Burnout y la gestién del desempeiio laboral del personal administrativo de la direccién ejecutiva de salud ambiental Ucayali

2020”7
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema principal Objetivo general Hipotesis general
) B . . » . ; . Agotamiento e Cansancio
¢Cudl es la relacion que existe entre el | Determinar la relaciébn que existe | El Sindrome de Burnout se relaciona emocional « Fatiga Poblacién
Sindrome de Burnout y la Gestion del | entre el Sindrome de Burnout y la | con la Gestion del desempefio laboral Trabajadores
desempefio laboral del personal | Gestion del desempefio laboral del | del personal administrativo de la administrativos de la
administrativo de la Direccién Ejecutiva | personal administrativo de la | Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental Direccién Ejecutiva de
de Salud Ambiental de Ucayali, 2020? Direccion  Ejecutiva de  Salud | de Ucayali, 2020. Variable « Sentimientos Salud Ambiental de
Ambiental de Ucayali, 2020. correlacional 1: o . Ucayali — DESA.
Problemas secundarios Hipétesis especificas Despersonalizacion ¢ Actitudes .
Objetivos especificos Sindrome de Burnout * Respuestas negativas Muestra
e ¢.De qué manera se relaciona la e La dimension de agotamiento Cuarenta (40)
dimension de agotamiento emocional | e Precisar la relacion entre la emocional se relaciona con la trabajadores

con la variable de desempefio laboral
del personal administrativo de la
Direcciébn  Ejecutiva de  Salud
Ambiental de Ucayali, 20207

¢De qué manera se relaciona la
dimension de despersonalizacion
con la variable de desempefio laboral
del personal administrativo de la
Direcciébn  Ejecutiva de  Salud
Ambiental de Ucayali, 2020?

¢De qué manera se relaciona la
dimension de realizacién personal
con la variable de desempefio laboral
del personal administrativo de la
Direcciébn  Ejecutiva de  Salud
Ambiental de Ucayali, 2020?

dimensién agotamiento emocional
y la variable de desempefio laboral
del personal administrativo de la
Direccion Ejecutiva de Salud
Ambiental de Ucayali, 2020.

Establecer la relacion entre la
dimension despersonalizacion y la
variable de desempefio laboral del
personal administrativo de la
Direccion Ejecutiva de Salud
Ambiental de Ucayali, 2020.

Determinar la relacion entre la
dimension realizacion personal y la
variable de desempefio laboral del
personal administrativo de la
Direccion Ejecutiva de Salud
Ambiental de Ucayali, 2020.

variable de desempefio laboral del
personal administrativo de la
Direcciébn  Ejecutiva de  Salud
Ambiental de Ucayali, 2020.

La dimension de despersonalizacion
se relaciona con la variable de
desempefio laboral del personal
administrativo de la  Direccion
Ejecutiva de Salud Ambiental de
Ucayali, 2020.

La dimensién de realizacién personal
se relaciona con la variable de
desempefio laboral del personal
administrativo de la  Direccion
Ejecutiva de Salud Ambiental de
Ucayali, 2020.

Realizacion personal

Autoeficiencia
Realizacién personal en
el trabajo

Variable
correlacional 2:

Desempefio laboral

Organizacion

Conocimiento del e Deberes
puesto e Autonomia
e Estatus
e Funciones
L Eficiencia
Productividad ¢ .
e Desempefio

Responsabilidad

Planificacion y
resolucién de
procesos

Politicas
Cooperacién

Buena Comunicacion
Toma de decisiones

administrativos de la
Direccién Ejecutiva de
Salud Ambiental de
Ucayali — DESA.

Tipo de Investigacion:
Descriptivo Correlacional

Disefio de Investigacion:
No Experimental —
Transeccional —
Descriptivo Correlacional

Técnica:
- Encuesta

Instrumento:
- Cuestionario

Fuente: El autor.
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ANEXO N° 2. Instrumentos de recoleccidn datos

CUESTIONARIO SOBRE SINDROME DE BURNOUT
ADAPTADO DE MASLACH BURNOUT INVENTORY (MBI — HSS)

Edad: Sexo/genero:

Area de trabajo: Tiempo de trabajo:

ALGUNAS BASTANTES CASI
NUNCA CASI NUNCA VECES REGULARMENTE VECES SIEMPRE SIEMPRE
0 1 2 3 4 5 6
PREGUNTAS CALIFICACION
N° ITEM 0 1 2 3 4 5 6
01 | Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo.

02

Me siento cansado al final de la jornada de trabajo.

03

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

04

Tengo facilidad para comprender como se sienten mis
compafieros/as de trabajo.

05

Creo que estoy tratando a algunos compafieros/as
como si fueran objetos impersonales.

06

Siento que trabajar todo el dia con personas supone un
gran esfuerzo y me cansa.

07

Creo que trato con mucha eficacia los problemas de las
personas

08

Siento que mi trabajo me esta desgastando. Me siento
guemado por mi trabajo.

09

Creo que con mi trabajo estoy influyendo positivamente
en la vida de mis compafieros/as.

10

Me he vuelto méas insensible con la gente desde que
ejerzo esta ocupacion.

11

Pienso que este trabajo me estéd endureciendo
emocionalmente.
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12 | Me siento con mucha energia en mi trabajo.

13 | Me siento frustrado/a en mi trabajo.

14 | Creo que trabajo demasiado.

15 No me preocupa realmente lo que les ocurra a algunos
de mis compafieros/as.

16 Trabajar directamente con personas me produce
estrés.

17 Siento que puedo crear con facilidad un clima
agradable con mis compafieros/as.

18 Me siento motivado después de trabajar en contacto
con personas.

19 Creo que consigo muchas cosas valiosas en este
trabajo.

20 Me siento acabado en mi trabajo, al limite de mis
posibilidades.

21 En mi trabajo trato los problemas emocionalmente con
mucha calma.

29 Creo que las personas me culpan de algunos de sus

problemas.
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

NUNCA CASI NUNCA Ab(éggés CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
PREGUNTAS CALIFICACION
N° ITEM 2 3 4
01 ¢ Se le brinda informacién relevante sobre la estructura
de la organizacion?
02 ¢ Los trabajadores tienen conocimiento de sus deberes
dentro de la institucién?
¢En lainstitucion existe autonomia para obrar segun su
03 | criterio, con independencia de la opinion o el deseo de
otros?
04 ¢ Se hacen respetar los cargos o posiciones que
ocupan los trabajadores en la institucion?
05 ¢ Estan bien definidos los puestos y funciones dentro de
la institucién?
06 ¢ Demuestra eficiencia en los trabajos encomendados
dentro de la institucién?
07 ¢ Cumple Ud. con un buen desemperio en el desarrollo
de sus actividades?
08 ¢ Demuestra Ud. responsabilidad en el cumplimiento de
su trabajo?
09 ¢Desempefia sus funciones de acuerdo a los
lineamientos y politicas de la institucion?
10 ¢Mis compafieros me ayudan a lograr los objetivos
trazados dentro de la institucion?
11 ¢ Existe una buena comunicacion entre los trabajadores
y los jefes inmediatos en la institucién?
12 ¢La toma de decisiones en la institucion esta

concentrado en las manos de una sola persona?
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ANEXO N° 3. Validacion de los Instrumentos

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES:

) o
1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): _1)/4 ¢ FAnDbUR O

HuGo GuicteRMp
1.2. Grado Académico: DO 10 EN  (HESTion EMPRESARIAL

1.3 Profesion: CONTADOR PuBLlico COoleGIADD (r2Tificapo

1.4. Institucién donde labora: (JNIVERSIDAD ardciomdl e UcayAtl

5. Cargo que desempeiia :_[JOC e/ /¢ cn la oo

I6Denommaclond | Instrumento: Sm&mmm da ()ucnw‘(’ ¥ (6{, 9(,,. ‘tuvl o(m(
desapors luoo of A posond_odmny biakin de (o DA Uyl 2020

1.7. Autor del instrumento :

Anod  Tesd Arcvalo  Gorrom

. VALIDACION

E o o
INDICADORES DE CRITERIOS »2| e §, § > §
EVALUACION DEL :5 g ':“ © o g @
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
T.CLARIDAD | Esan formulados  con lenguaie i
aproprado que Srweilit su comprension /
2. OBJETIVIDAD Estan  eapresados  en conductas
obsenvables. medibles I/
3. CONSISTENCIA | Existe una orgamizacion logiea en los "
cantenidos v rekscton con L eorta \/
4. CONERENCIA | Frste relacion de Jos contenidos con los || S R 7
mdicadores de L varable
5. PERTINENCIA |.;I\—uli:15_\l;.|> de Ns[\;c:!::u»\ sty
valores son aproprados l/
»k:._h—lrij'l(‘lll\( [AY Son suaticientes Lo canudad v calidad de 2
ems presentidos en el mstrumento \/
SUMATORIA PARCIAL a
o SUMATORIA TOTAL - I -

83




1. RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1. Valoracion total cuantitativa: r) VL1CALLE

3.2. Opinién:

FAVORABLE [

DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

3.3. Observaciones:

\“’,!‘\\—‘ L aARAd SO APl AL O
i
J’
/ L 2 § |
{ A\ '
< AN
\\\ ( V\n/

o
Dr. CPCC. Kugo G. Diaz Panduro
Matricula N° 18- 146
Registre N* 28029

Firma
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
|. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto):

Rios > P T LIOHNIA TAZIANA
1.2. Grado Académico 1 _dcTCRA AV £dUcAcien -
1.3 Profesion Ll & KN CIA DA EN £DLCACIOr
1.4, Institucion donde labora & "RICARDO SENTird GRANDE
1.5. Cargo que desempefia I_FROFESORA POy MORAS

Sndpee P GaNOT ¥ LA Girriow 3¢t PeIe M@
1.6 Denominacion del instrumento o AByowiit ADMA. de Lo 265n VRAYAL, 2020

| AHGE TCroy ARVALO  (ARNERA

1.7. Autor del instrumento

" VALIDACION

5 E o
INDIC ADORES D CRITERION =0 B 3 & > ;
VALt OND 23,8 ] : 3
FMVARLACE DY 35 3 o @ F0
INNEREMENTO Sobre los stems del instramenta +
1 2 3 5
L CEARIDAD
DORIETIVIDAD
POONSISTENC I
4 COHERENCEN
’
SPERTINENCIN
6OSURIHCIENC I
P
SEMATORIAPARCIN '
é /
SEMATORIVTONAL | a
<

bAoAl

85



k. RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1. Valoracion total cuantitativa: __ < €
3.2. Opinion

FAVORABLE x DEBE MEJORAR

Firma

NO FAVORABLE
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): y { ‘
- +
1.2. Grado Académico

1.3 Profesion s

4. Institucion donde labora

1.5. Cargo que desempena

6 Denominacion del Instrumento pemvml l}k 0" !, 20720
) D ()cu?.,,l./ ;
1.7:Autordel instruients A/\,Z)QL Reiis Acavalo  Cosceca

" VALIDACION
5 o
INDICADORES DI CRITERION >2 2 2 g
-] o Q s
EVALUACION DEI 2= = @ @

INSTRUMENTO Soebre los itewns del instrumento
1 2 3 %
[ L CLARIDAD i tormulado ) lenjpus

’ ' fa i :

LOBIETIVIDAD bsta 1 ¥
3CONSISTENCIA I unia or 1oy I

LOCOHERENCIA te relacion d ont ' lov

S.PERTINENCIA ' gorg ' . ' )

G.SUFICIENC A Son sl v caniid '

SUMATORIA PARCTAL

SEMATORIA 1OT AL

Sadroma . Bormoot v (& Ooofum M o(ﬁmnpu'o (w()ora/ Al

o Muy
Bueno
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1. RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1. Valoracion total cuantitativa: /1)
3.2. Opinion

FAVORABLE : DEBE MEJORAR

3.3. Observaciones

irma

NO FAVORABLE
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ANEXO N° 4. Base de datos

ITEM
N° TOTAL
PERSONAS SINDROME DE BURNOUT DESEMPERO LABORAL
PL|P2|P3|Pa|P5|P6|P7| P8 | P9 |P10|P11|P12|P13|P14| P15 | P16 |P17| P18 | P19 |P20 | P21| P22 | P23| P24 | P25 | P26 | P27 | P28 | P29 | P30 | P31 | P32 | P33 | P34
1 5| 2|1 |s|1|1|1|a]a|s5|21|a]1]a|lr|1r]al1r|s|r|r|1|a|l3|a|alalalal|lalalalala 52
2 3|6|1|3|3|2|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|2|3|3|3|[3]|3|3|3|3]3]s3 60
E3 3|/ o0o|2|4|5|5|5|5|3|5|5|5|2|5|5|s5|5|3|5|5|3|5|3|3|3|3|3|3|3|3]3]|3]|3]3 82
£ 2| 2|2 |2|5|4|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|2]|5|5|3|s5|1|1|1|a4]a]3|1|a|1]|a]1]1 84
Es 22|26 2|3|s5|5|2|5|5|5|2|5|5|5|5|5|5|5|3|s5|2|s5|2|a4a|]alalz|2|2|a]2]2 81
E6 11| 1| 4|4 |3|4a|4a|a|3|3|a|1|a|a|asa|a|a|a|a|2|a|l3|2|3|3|3|3]|3|3|3]|3]3]|3 65
7 4| 3|3 |4|a|3|a|a|a|a|3|a|2|a|a|lal|la|l2|a|lalala|ls|2r]|3]|3|3|5|3|3]3]|3]|3]3 72
Es 4| 4| a|a|a|la|la|a|a| 3| a|la|l2]|4a|4a|a|a|as|a|a]|2|als3|2|3|4a]a4|3]|3]|3|3]|3]3]|3 77
E9 5| 5|5 |5 |2|2|2|2|2|a4|2|2]|2|a4|2|2]|2|2|4|2|2|2|3|4|3|3|3|5]|3|3|3|3]3]s3 58
E10 5|53 |a4|3|2|3|3|3|3|3|3|3[3|3|3|[3|[3|3|3|2|3|4|a|a|al|a|a|3|a|a|a]as]as 64
E11 5|53 |5 |3|4|3|3|3|3|3|3|3[3|3|3|3|2]|3|3|3|3|2|2|2|2|2|2|2|2|2|s5]2]:2 66
E12 3|3|3|3|3|3|3|4|4a|5|3|3|3[3|3|3[3|[3|5|3|3|3|2|3|2|2|2|2|2|2|2|2]2]:2 66
E13 2| 2|2 |2|3|2|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|2|3|3|2|3|3|2|3|3|3|3|3|3|3|3]3]s3 54
E14 5| 5|5 |4|2|3|2|2|2|2]|2|2|2|5|2|2|3|2|2]2|2|2|2|3|2|2]|2|5|2|2|2]|5]2]:2 56
15 3|3|3|a|3|2|3|3|3|3|3|3|3[3|3|3|[3|[3|3|3|3|3|2|2|2|a|a]2|2|2|2|2]2]:2 60
E16 3| 3|3 (3|2 |3|2|a|a|al2]2|2]|2|2|2|3|2|al2]2]2|2|12]2|2|2|2|2]2]s5]|2]:2 54
E17 2|22 |s5|1|2|1|1]1|5 1|5 1|41 |1]|3|1|5|1|1|a|l3|2|3|3|3|3|3|3|3|3]3]s3 45
E18 22|22 |3|1|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|[3|3|3|3|3|1]|1|1|a]2]a|1|s5|1]|a]1]1 54
El9 11|15 |2|2|2|2|2|5|2|2|2|5|4|2|2|2|5|2|2|2|2|3|s5|5|5|5]|5|5|5]|5]5]|5 51
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£20 a4 2|s5|2|2|2|a|la|s3|2|2|2]2|2|2|2|2|a]2|2|2|2|a4|2]|2]2|2|2]2|2]2]2]2:2 54
E21 4|4 |3|4|3|3|3|3|3|3|3|a4|3|3|3|3|3|3|3|3|[3|3|2|a|2]2|2|5|2|2|2]4|2]2:2 64
E22 5|5 |5 |5 |2 |a|l2|4a|a]2|2|2|2|5|2|2|2|2|2|2|2|2|3|2|3|]3|3|3|3|3|3]3]|3]3 61
E23 5|/5|1|5|5|5|5|5|2|5|2|5|1|5|5|5|5|5|5|5|3|5|3|1|5]|4|4|5]|2|5|5]|5]|5]|T5 86
E£24 5|5 |5 |4a|2|2|2|2|2|a4a|2|2|2|4|a|2|2|2|a|2|2|a|3|3|3|]3|3]|3|3|3|3]3]|3]3 59
£25 3| 3|3 |3 |3 |5|4|4a|a|a|4a|a|a|a|a|as|a|2|a|a|a4|a|ls5|1|5]|4a|a4a|5]|5|5|2|5]|5]|TH5 74
£26 2|l 2|22 |3 |2|4|4a|a|a|a|a|a|a|a|as|a|a|a|las|as|a|l3|5s5]|3|]3|3|3|3|3|3]3]|3]3 69
E27 5|5 |5 |5 |3 |5|4|4|3|4a|4|a|a|a|a|as|a|2|a|a|a4|5|3|5|3|]3|3|3]|3|3|3]3]|3]3 81
E28 5|!5|s5|3|2|1|5|5|3|5|5|5|2|5|5|5|5|5|5|5|2|5|3|3|3]|]3|3]|3]|3|3|3]3]|3]3 86
29 5| 0|5 |5 |2 |1|2|4|a4a|a|2|2|2|5|2|2|3|2|a|l2|2|2|2|3|5]|5|5]|5]|3|5|2]|5]|5]3 58
£30 3|!6|3|3|2|1|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|4|5|2|5]|5]|5|3|5]|2|5|5]|5]|5]T5 88
E31 2| 2221|211 |4|4|5|1|5|1|4|1|1|5|1|5|1|1|1|5|5]|5]|4|a4a|5]|3|5|2]|5]|5]3 50
32 5| 5| 1|5 |4 |1|4a|a|a|a|2|a|a|a|a|a|a|as|al|l2|a4]|a|l3|2|3]|]4a|a4a|3|3|3|3]3]|3]3 73
£33 3|!3|3|3|2|2|5|5|5|5|3|5|2|5|5|3|5|5|5|1|3|5|3|2]|3]3|3|3]|3|3|3]3]|3]3 75
E34 3|!6|3|3|2|1|5|5|3|5|5|5|2|5|5|3|5|5|5]|5|5|5|2|2|2|2]2|4|2|2|2]a]2]2 81
E35 2| 2|22 |3|1|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|[3|3|a|l2|a|2]2|2|a]|2|2|2]4|2]2 54
£36 2| 2|2 |2|3|1|3|4|4|3|3|3|3|3|3|3|3|3|4|3|3|3|5|5|5|5|5|5|5|5|2|5]|5]T5 57
E£37 1|11 |5|1|3|1|1|1|4a|1|a]1|a|2]|21|3|1]|a|1|1]2|3|1]|3]|3|3|3]|3|3|3]3]|3]3 40
E38 4|6 | 4|43 |2|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|a|a|3|a|a|a|asa|a|a|1]|a|a]|a 64
E39 2| 2|22 |3|1|3|4|4|5|3|3|3|3|3|3|3|3|5|3|3|3|a|a|a|al|a|sz|3|a|2]4|a4]a 60
E40 3|!3|3|3|3|2|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|3|5|1|1|1]a|a|5s5]|1|a|1]4a|1]1 59
TgLTJiL 133 | 132|110 | 149 | 109 | 97 | 127 | 144 | 131 | 156 | 118 | 142 | 101 | 155 | 131 | 123 | 141 | 114 | 160 | 121 | 107 | 137 | 111 | 111 | 122 | 134 | 130 | 146 | 110 | 132 | 105 | 148 | 122 | 118 | 2594
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