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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion entre el Sindrome de
Burnout y desempefio laboral en servidores publicos de la Unidad de Gestion
Educativa local N° 10 Huaral, 2020. El enfoque de la investigacién fue de tipo
basica, enfoque cuantitativo, correlacional, disefio no experimental. La muestra
de esta investigacion estuvo constituida por 40 trabajadores. La técnica
empleada fue la encuesta y los instrumentos fueron los cuestionarios para
ambas variables. En relacion con los resultados, sobre la variable Sindrome de
Burnout, el 50% el cual representa a 20 trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa local N° 10 Huaral, presentaron nivel bajo; el 47,5% equivalente a 19
trabajadores, presentaron un nivel moderado. Asimismo, en cuanto a la variable
desempeiio docente, el 67,5% equivalente a 27 trabajadores presentaron nivel
eficiente; el 27,5% equivalente a 11 trabajadores, presentaron nivel regular. Los
encuestados perciben un nivel moderado en cuanto al grado de correlacion
entre las variables determinada por el Rho de Spearman = 0,560. Se concluye
qgue existe relacion entre el sindrome de Burnout y desempefio laboral en

servidores publicos de la Unidad de Gestidén Educativa local N° 10 Huaral, 2020.

Palabras clave: Sindrome de Burnout, Desempefio laboral, UGEL,

trabajadores, servidores publicos.
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Abstract

The objective of the research was to establish the relationship between the
Burnout Syndrome and job performance in public servants of the local
Educational Management Unit N°. 10 Huaral, 2020. The research approach was
basic, quantitative, correlational, non-experimental design. The sample of this
research consisted of 40 workers. The technique used was the survey and the
instruments were the questionnaires for both variables. In relation to the results,
on the variable Burnout Syndrome, 50% which represents 20 workers from the
local Educational Management Unit No. 10 Huaral, presented a low level;
47.5%, equivalent to 19 workers, presented a moderate level. Likewise,
regarding the teaching performance variable, 67.5% equivalent to 27 workers
presented an efficient level, 27.5%, equivalent to 11 workers, presented a
regular level. Respondents perceive a moderate level in terms of the degree of
correlation between the variables determined by Spearman’'s Rho = 0.560. It is
concluded that there is a relationship between the Burnout syndrome and job
performance in public servants of the local Educational Management Unit No.
10 Huaral

Keywords: Burnout Syndrome, Job performance, UGEL, workers, public
servants.
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l. INTRODUCCION

En la actualidad el servicio de atencién al usuario o cliente demanda que
se cumplan ciertos criterios y estandares relacionados a las metas de atencion,
la gestion institucional, los balances e inventarios continuos, entre otros; con la
finalidad de cumplir los lineamientos y objetivos de la organizacion (Chiavenato,
2007). Estos criterios aunados a la situacién de confinamiento producto de la
pandemia, deben seguir persiguiéndose para garantizar un adecuado
funcionamiento de las instituciones respecto en poder satisfacer las necesidades

de cada usuario en cuyo contexto, aparece el sindrome del Burnout.

Lauracio, C., y Lauracio, T. (2020) sefalan que el Sindrome de Burnout
tiene como caracteristica el agotamiento o desgaste laboral, el cual conlleva al
estrés cronico; asimismo dicha patologia puede generarse por diversos factores
que traen consigo problemas de salud para los trabajadores. Una de las
consecuencias es el incorrecto funcionamiento de la empresa a nivel operativo
que afecta el &dmbito laboral del empleador y del empleado, es decir el
desemperio, observandose una disminucién en los niveles de productividad y
rendimiento; también un aumento de errores, cambios de humor e irritabilidad,
mala atencion al usuario, entre otros. Estos factores que generan estrés continuo
se catalogan como dafinos y perjudiciales para la salud del hombre, porque
afectan la salud fisica y mental; su efecto nocivo se relaciona con el nivel de
intensidad del estrés que cada trabajador percibe. Por ello es crucial conocer

dichos factores para poder brindar estrategias de soporte ante esta situacion.

En tal sentido, Leka, S. (2004) sefiala que todo colaborador tiene que
demostrar un adecuado desempenio laboral, que es evaluado y supervisado con
el propdsito de cumplir con los objetivos, cada uno de ellos tiene en cuenta que
si no satisfacen las expectativas, seran rotados a otras areas. Ademas, en el dia
a dia es normal o frecuente que tengan que tener principio de empatia; porque
se presentan reclamos de clientes sobre diversos motivos, teniendo casos
particulares como el cobro de cheques o0 procesos que demandan un

considerable tiempo y que muchas veces el usuario no suele esperar.



A nivel internacional, la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS) acerca
de la situacion critica con la que conviven los trabajadores, ha manifestado que
estos deben adaptarse al cambio diariamente lo que genera estrés y afecta la
funcion que desempefian; mas adn si estdn sometidos a constante supervision
y evaluacion, por lo que suelen generar trastornos a nivel fisico y psicolégico

afectando el crecimiento de la institucion (OMS, 2015).

En tal sentido, la OMS (2015) sefiala que los indices de estrés son un
factor de riesgo que puede desencadenar enfermedades como el infarto, tal es
asi que en México se han presentado 18,750 de estos casos a causa del estrés;
en China representa un 73% y en Estados Unidos un 59% de su tasa de infartos.
Por tal razon, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la OMS (2015)
refieren que el estrés puede desencadenarse por el exceso de trabajo o en su
defecto por la ausencia de éste, por una rutina con horarios estrictos y pocos
flexibles, inseguridad laboral, clima laboral inadecuado, etc. Ademas a nivel
socioecondémico al perjudicarse la salud del trabajador, disminuye la
productividad de la organizacion; en tal sentido esta se hace menos atractiva y
rentable, las ventajas competitivas de la unidad de trabajo disminuyen, teniendo
que estar preparada para enfrentarse a posibles pérdidas econémicas. Son
indicadores del estrés: el absentismo laboral, la disminucién de productividad en

los empleados y la presentacion de otras patologias.

La Organizacién Panamericana de la Salud (OPS, 2016), en el marco de
un andlisis de la situacion de salud de los trabajadores, cataloga al estrés como
la enfermedad del siglo teniendo componentes como el agotamiento a nivel
emocional y la despersonalizacion; recomendando su abordaje como situacion
de salud publica ya que es prioritario que se generen entornos laborales
saludables no solo por la salud de los propios trabajadores sino por el efecto
positivo que esta tiene en la productividad como la motivacion laboral, la

satisfaccion en el trabajo y una adecuada calidad de vida.

En el Perd, en el afio 2015 se presentdo un informe basado en una
encuesta a 2200 personas en 19 regiones del pais, durante el periodo del 2014
al 2015; concluyendo que el 58% de los peruanos sufre de estrés, en tal sentido
esto equivale a decir que por lo menos cinco de cada 10 peruanos manifiestan

que su rutina laboral se vuelve una practica estresante asociandose a factores
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como la ausencia de dinero (Redaccién RPP, 2015). Asimismo, existe un 63%de
mujeres (aproximadamente 1,2 millones) que son madres, que asumen la
completa responsabilidad del cuidado de sus hijos ademéas de la labor que
ejercen. En tal sentido tienen la necesidad de sobresalir en un mundo competitivo
y dinamico lo cual también se convierte en un factor de estrés | (Instituto

Integracion, 2015).

En la actualidad el impacto de la pandemia por el COVID-19 ha afectado
considerablemente el desemperio laboral es decir el rendimiento individual de
cada trabajador. Jaramillo y Nopo (2020) sostienen que es dificil conocer el
ndamero de empleados durante las condiciones de cuarentena o movilidad
restringida ya que las adaptaciones laborales han ocasionado que se genere
desempleo. Estos autores recomiendan que en la etapa post cuarentena se
evalle el impacto diferenciado por género, entre otros, en el desempefio laboral,
para proponer planes de mejora ante las contingencias econdmicas que puedan
presentar los trabajadores que se encuentran laborando bajo las condiciones del

teletrabajo o remoto.

El Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI, 2020) sefiala que
para el presente afio solo en Lima Metropolitana dejaron de trabajar 1 millén 241
mil personas, 1o que representa una disminucion del -25% con relacion al 2019.
En tal sentido, también el desempleo disminuyé un -6,4% que en cifras

representan 24 mil 700 personas.

Al respecto, las condiciones para el presente afio no han sido nada
favorables, generando estrés ante tales condiciones laborales y un menor
desempefio laboral que influye en la produccion. La oferta reducida de empleo
ha ocasionado que los empleadores reduzcan la remuneracién de los
trabajadores, lo que es desalentador para quienes constituyen la Unica fuente

principal de ingreso en sus familias.

El Instituto Nacional de Salud Mental (INSM) sefiala que al transcurrir los
afios aumentan las enfermedades crénicas, siendo el accidente cerebro vascular
una de las afecciones médicas en la que los trastornos de ansiedad se ven

implicados, por los constantes cuadros de estrés generados por la preocupacion



por la salud 9fisica y emocional; por ello se recomienda controlar a estos factores
estresores (INSM, 2019).

Estudios realizados en el afio 2016 refieren que existen otros estresores,
el 64% de los peruanos presentan deficiencias econdémicas a causa de
insuficientes ingresos para poder cubrir sus gastos cotidianos, un 31% se
mantiene preocupado por el temor de ser victima de inseguridad social. Asi
mismo las personas entre los rangos de edad de 18 a 39 afios se encuentran
afectadas por problemas de pareja, factor asociado a la propia adaptacion

familiar, este grupo representa un 17% (Instituto Integracion, 2016).

Ademas, Rojas (2017) sefiala que el 60% de la poblacién en el Pera
padece de estrés y a nivel laboral un 70% de trabajadores lo sufre. Al respecto,
el incesante aumento de productividad y competitividad en una institucion
ocasiona que se someta a los trabajadores a condiciones extremas de trabajo,
trayendo consigo el deterioro de la salud fisica y mental en el empleado.

A nivel local, frente a la coyuntura actual, esta situacion no es ajena a la
realidad en la Unidad de Gestién Educativa Local N° 10 en Huaral, en la que
también se presentan distintos tipos de episodios relacionados al estrés, por la
constante sobrecarga laboral a los trabajadores y los horarios prolongados de
trabajo. Es asi que frente a esta problematica observada nace el interés de
investigar el sindrome de Burnout y el desempefio laboral en los servidores

publicos de la institucion en mencion.

En funcién de la problematica descrita, se ha tenido en cuenta plantear la
siguiente pregunta general: ¢ Cual es la relacién entre el sindrome de Burnout y
desempefio laboral en servidores publicos de la Unidad de Gestién Educativa
local N° 10 Huaral, 20207

La presente investigacion se justifica de manera tedrica pues contribuye
a incrementar los conocimientos sobre el Sindrome de Burnout y desempefio
laboral para la realizacién de futuras investigaciones. En cuanto a la justificacion
metodoldgica el estudio propone instrumentos validos y confiables a ser
utilizados en posteriores investigaciones; y a nivel practico, permitird brindar
estrategias para el control del Sindrome de Burnout y mejora en el desempefio

laboral en contextos similares al de la pandemia.



Por ello, el objetivo general del presente estudio es: Determinar la relacion
entre el sindrome de Burnout y desempefio laboral en servidores publicos de la
Unidad de Gestion Educativa local N° 10 Huaral, 2020; asimismo los objetivos
especificos son: i) Determinar la relacion entre la dimension agotamiento
emocional y el desempefio laboral en servidores publicos de la Unidad de
Gestidon Educativa local N° 10 Huaral, 2020; ii) determinar la relacion entre la
dimension despersonalizacion y el desempefio laboral en servidores publicos de
la Unidad de Gestion Educativa local N° 10 Huaral, 2020; iii) determinar la
relacion entre la dimensiéon realizacion personal y el desempefio laboral en

servidores publicos de la Unidad de Gestién Educativa local N° 10 Huaral, 2020.

Se plantea la siguiente hipotesis general: Existe relacion entre el sindrome
de Burnout y desempefio laboral en servidores publicos de la Unidad de Gestién
Educativa local N° 10 Huaral, 2020; asimismo las hipotesis especificas son: a)
Existe relacion entre la dimension agotamiento emocional y el desempefio
laboral en servidores publicos de la Unidad de Gestiébn Educativa local N° 10
Huaral, 2020; b) Existe relacion entre la dimensién despersonalizacion y el
desemperio laboral en servidores publicos de la Unidad de Gestién Educativa
local N° 10 Huaral, 2020; c) Existe relacion entre la dimension realizacion
personal y el desempenfio laboral en servidores publicos de la Unidad de Gestion
Educativa local N° 10 Huaral, 2020.



Il. MARCO TEORICO

Con relacion a los antecedentes, estos se recopilaron en base a articulos

cientificos y tesis de maestria sobre las variables de estudio.

En cuanto a los antecedentes internacionales se tiene a Pretince y Thaichon
(2019), quienes tuvieron como el objetivo en determinar la relacién del
desempeiio laboral y el agotamiento (Burnout) con una muestra de empleados
de complejos hoteleros norteamericanos. La metodologia usada fue cuantitativa,
correlacional. En tal sentido, concluyen la relacién significativa entre variables,

siendo el compromiso de los trabajadores un mediador entre ambas.

Wu et al. (2020) tuvieron como objetivo determinar el agotamiento y el
desempeiio laboral en 191 sujetos entre propietarios, contratistas,
subcontratistas y supervisores de la industria de la construccion china. La
metodologia fue de tipo correlacional. Asimismo, se revelan en los resultados
un efecto negativo pero a la vez significativo del agotamiento laboral sobre el
cual se encuentra el desempefio laboral. Se concluyé que el estrés puede

controlarse.

Zhang et al. (2020) tuvieron como objetivo determinar las estrategias
laborales y el agotamiento laboral de 234 gerentes. La metodologia empleada
fue de tipo correlacional. Los resultados revelaron que el empleo de inteligencia
emocional genera que se experimente menos desgaste en el trabajo. Se
concluye que el agotamiento laboral desde una perspectiva del trabajo
emocional genera conocimientos Utiles para mejorar estratégicamente el

desempeiio laboral.

Vagni et al. (2020) tuvieron el objetivo de establecer la relacion entre el
estrés de emergencia, la resistencia y el agotamiento en 494 voluntarios del
comité de la Cruz Roja en Véneto, Italia. La metodologia fue de tipo
cuantitativo, correlacional. Se hall6 que la resistencia tuvo influencia en la
reduccion de los niveles del estrés de emergencia, el agotamiento
emocional y la despersonalizacion pero al mismo tiempo aumento la
realizacion personal. Se concluyd, con la existencia de un alto nivel de estrés

asociado con el riesgo de agotamiento.



Friganovic et al. (2019) tuvieron como objetivo realizar un analisis
sistematico de la literatura relacionada con el estrés y la incidencia del
sindrome de Burnout en enfermeras de cuidados intensivos. El tipo de
metodologia fue de revision documental. Tuvo una muestra de 786 estudios. Los
resultados revelaron que todos los estudios no pudieron proporcionar una mejor
comprension de la investigacion del Burnout. Se concluy6 que el sindrome de
Burnout es un problema grave para los sistemas sanitarios. El agotamiento es
un problema de salud publica basado en la evidencia y todavia no existe un
enfoque definido de prevencion.

En lo que a antecedentes nacionales se refiere, Lauracio y Lauracio
(2020) tuvieron como objetivo determinar el vinculo entre el sindrome de Burnout
y el desempefio laboral en 21 trabajadores de un centro de salud de
Puno. Usaron el método descriptivo-correlacional. Los resultados revelaron que
no existe correlacion entre ambas variables. Se concluye que el sindrome de

Burnout es de nivel medio y el desempefio laboral es alto.

Delgado et al. (2019) tuvieron como objetivo determinar la relacién entre
el estrés y el desempefio laboral. Asimismo tuvo una muestra de 98
colaboradores. Por otro lado, la metodologia empleada fue mixta. Los resultados
revelaron que el 98% responde a niveles medios y altos de estrés laboral y el
39,8% posee un desempefio laboral de nivel regular. Se concluyeron
determinando la existencia de una correlacion negativa y moderada para las

variables en mencion.

Gonzales (2019) tuvo como objetivo la relacidbn entre el estrés y
desempeiio. El estudio presentado tuvo como muestra a 130 docentes en una
escuela. Asimismo, la metodologia de la investigacion fue cuantitativa,
correlacional. Los resultados revelaron una correlacion (r=0.681) y positiva para

las dos variables en estudio.

Aguilar (2019) en su objetivo, tuvo en cuenta poder determinar elacion
entre dos variables, tales fueron estrés y desempefio laboral. Tuvo una muestra
de 30 suboficiales en la Comisaria de Villa. La metodologia fue descriptivo-
correlacional. Los resultados revelaron un nivel de significancia alto y positivo
(r=0.710).



Por altimo, Angeles (2019) tuvo como objetivo determinar la relacion entre
el estrés y el desemperio laboral, con una muestra de 42 colaboradores de un
Centro de Salud en Chiquian. La metodologia fue cuantitativa, correlacional. Los
resultados revelaron una relacion negativa (r=-0.786) y significativa. Se concluyo
que las relaciones que presentan con los compafieros y el ambiente de trabajo

generan consecuencias en el desempefio laboral que puedan expresar.

Se realiz6 la revision teorica respecto a las variables del estudio y se hallé
gue el sindrome de Burnout, a nivel general, es el resultado de encontrarse ante
una situacion de estrés agudo o cronico en el &mbito laboral. Al respecto, Leka
(2004) sostiene que el estrés es a reaccion que el individuo tiene cuando este se
encuentra bajo exigencias, presiones que se dan en su entorno laboral; se
evidencia que en algunas ocasiones también se genera por la ausencia de
conocimiento y capacidades, es decir se disponen a pruebas para medir su
capacidad y fluidez con la que afrontan un desafio o reto encomendado, lo cual

en definitiva altera considerablemente al funcionamiento de su organismo

Asimismo, Maslach (2001) sostiene en relacion la variable de estudio que
tiene su inicio en la respuesta que hace el estrés cuando este se prolonga en el
trabajo; el autor refiere que es un sindrome psicolégico e cual es producido por
las diversas tensiones cronicas que se acumulan en el sujeto, la cual conlleva a
que luego exista la accién conflictiva por su interacciébn con su empleo o
actividad. Por otro lado, segun Belloch (2009) sostiene que es la presencia de
algun tipo de respuesta que dispone el propio organismo como etiqueta
condicional. Dichas respuestas implican un conjunto complejo de respuestas
fisiologicas y emocionales, ademas pueden generarse respuestas psicoldgicas

asociadas cognitivas y conductuales

Lazarus y Folkman (1986) sostienen que se basan en la relacion de la
persona Y la situacion en particular que la puede estresar, es decir las personas
evallan estas condiciones, para poder estimar si excede a Sus recursos o
capacidades. En tal sentido, como respuesta se genera la interaccion como un
proceso de evaluacion y cognicién. Al respecto, la evaluacién cognitiva tiene un
proceso de tipo universal con lo cual las personas valorizan significativamente

los hechos que acaecen en su entorno.



Por otro lado, Barraza (2007) quien sostiene su teoria en los trabajos
realizados por Cannon y Selye que es la accidon de generar pleito o huida donde
participan dos componentes, siendo el sistema nervioso simpético y la médula
suprarrenal, con los cuales se ve afectado ante presencia de estimulos, las
mismas que amenazan su propia autorregulacion, lo que en efecto hace frente a

las respuestas de emergencia.

Se debe tener en cuenta que durante un tiempo considerable se ha
empleado el término de desgaste, que se generaba en los profesionales que
prestaban servicios de atencion, sobre todo cuando ante la alta demanda los
trabajadores deseaban brindar lo mejor de su labor, ocasionando el agotamiento

fisico y psicologico constante.

Maticorena et al. (2016) sostienen que es un estado de estrés
psicolégico que se prolonga y afecta el estado emocional de la persona,
por otro lado, Sanchez y Sierra (2014) refieren que “es una respuesta
inadecuada del propio estrés” (p. 252). Al respecto, estos factores ocasionan que
se ocurran los accidentes y ausencias en el trabajo por el empleado, lo que en

definitiva se mide con la disminucion de productividad.

Maslach y Jackson (1981) sostienen que “el Burnout es una pérdida
gradual, progresiva con respecto a la de preocupacion. Asimismo, la ausencia
de todo sentimiento hacia las personas con las que trabaja y atiende, como
efecto conlleva al aislamiento” (p. 40). Se evidencia como el aspecto emocional
declina ante el estrés crénico, ocasionando que afecte de modo considerable al
trabajo que desempefia. Tuvo la primera identificacion por los autores

mencionados durante los afios setenta.

Gamboa (2013) sostiene que “esta relacionado con el exceso de
sobrecarga laboral y ausencia de estimulos dentro del trabajo” (p. 196). En tal
sentido, tanto la depresion como la desmotivacion, puede generar que se llegue
a un punto de frustracion donde la persona no pueda controlarlo, también se
observa en las areas donde se presenta un contacto personal agudo, es decir en
los que se basan en el apoyo indispensable del profesional (salud) pues existe

un deterioro significativo de la propia energia y motivacion.



El-Sahili (2015) sostiene que “es el efecto a largo plazo del estrés” (p.
142). En tal sentido, es preciso mencionar que estos efectos son considerados
asi por el propio agotamiento o fatiga, parte de un cumulo de acciones
consideradas como frustracion al no poder lograr que el entorno de trabajo se
convierta en un ambiente agradable, a ello se asocia la preocupacion y el estrés

constante que degrada lentamente al ser humano.

GoOmez y Estrella (2015) sostienen que el concepto se origina para poder
explicar las distintas manifestaciones fisicas y psicologicas que padece el
trabajador; tales son que emocionalmente el estrés cronico es el propio causante
de estos factores que reciben el nombre de estresores. Asimismo, Cavalcante et
al. (2016) sostienen que esta definicion parte del término inglés usado en el cese
de algo relacionado a una falta o ausencia de energia, todo ello en el &mbito

laboral como el desgaste a nivel excesivo

Por otro lado, Arteaga et al. (2014) sostienen que en la actualidad se
considera una definicién “multidimensional, porque trata del agotamiento del
trabajador a nivel emocional, como su despersonalizacion influye en su
atencion y su baja realizacién no la proyecta a metas; generando que sigan
padeciendo de cansancio, alteraciones conductuales. Al respecto, ello puede
mitigarse en la medida que la persona decida tomar un descanso para poder

reparar el agotamiento que lleva como sobrecarga

Paredes et al. (2017) refieren que inicialmente el autor original
consider6 que es un producto por contacto excesivo de funciones como
receptores de servicios, el cual tiende hacia un padecimiento cronico. Sin
embargo, Medina (2016) sostiene que esta pérdida progresiva tiene sus origenes
en la pérdida de energia gradual, los cuales afectan a todos los trabajadores que
se encuentren ejecutando tareas, asignaciones en un determinado ambiente
monétono, los que conllevan a las alteraciones antes mencionadas. Para
agregar, Martinez (2010) define a la variable como respuesta extrema de estrés

cronico generado por el propio contexto laboral.

Al respecto, existen diversas inferencias sobre el sindrome con relacion a
las intervenciones que son apropiadas para corregirlo, porque se generan de

forma individual en cada ser humano, los mismos que se enfatizan por la accion
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psicoldgica originada por el entorno social u organizacional donde conviven e

interactdan con las incidencias en las condiciones de trabajo.

Asimismo, con relacién a las dimensiones, Maslach y Jackson (1981)
sostienen que son tres, siendo la primera dimension el agotamiento o cansancio
emocional, se refieren a que los seres humanos se sienten desanimados, lo cual
complica que puedan alcanzar los resultados esperados institucionales, dado
gue estos no presentan el factor crucial para poder generar un mejor rendimiento.
En tal sentido presentan escasos deseos de poder brindar atencion a cada
usuario en las distintas consultas o ayuda que requiera. Al respecto, Medina
(2016) sostiene que es la pérdida de los recursos emocionales para poder

conducirse en el trabajo.

Diaz y Gomez (2016) sostienen que es el deterioro progresivo, gradual en
el deseo, estimulo emocional; la cual tiene como base el exceso de trabajo y el
conflicto emocional que conlleva esa situacion. Por lo tanto, se debe tener en
cuenta que esta dimension se establece sobre la respuesta ante la exigencia
emocional y los propios vacios que presentan los recursos del nivel emocional,
fisico que originan que los empleados se sientan débiles y agotados para poder

afrontar otro nuevo dia o problema.

Por otro lado, como segunda dimension se tiene a la despersonalizacion,
segun Maslach y Jackson (1981) sostienen que esta se encuentra cuando se
desarrolla una actitud déspota, poco amable, poco empéatica y con trato sin
cortesia, llamado también negativo en relacion con la atencién de usuarios, es
decir de manera inadecuada, como productos y no como seres humanos. Las
personas se vuelven distantes de quienes los rodean o se aislan en su propio
mundo, presentando ansiedad y emociones que no son reguladas de manera

continua y que afectan el entorno laboral.

Medina (2016) sostiene que es el desarrollo de actitudes de tipo negativa
y cinismo. En tal sentido, segun Martinez (2010) refiere que dichas
caracteristicas son producto de la irritabilidad y modo impersonal. Al respecto,
segun Diaz y GOmez (2016) manifiestan que también se presenta insensibilidad
y apatia en los distintos aspectos laborales. Por otro lado, dichas etapas se

encuentran relacionadas al desapego, la misma que deriva por la
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deshumanizacion originada en las reacciones negativas hacia las personas

atendidas en el trabajo.

La tercera dimension es la realizacion personal, Medina (2016) sostiene
gue es el deseo de poder desarrollarse a nivel personal y ser competitivo, lograr
metas dentro de la propia profesion y brindar un buen servicio, que en el caso
del Burnout, este genera que no exista interés en los trabajadores en su
formacién profesional. Asimismo, Cavalcante et al. (2016) sostienen que se
relacionan con la ausencia en que cada empleado ve reflejado su insatisfaccion
de su servicio; es decir a nivel personal perciben que no estan alcanzando los
objetivos o también el aporte que realizan es insuficiente, lo que genera baja
autoestima y desmotivacion por lo cual muchas veces se observa el abandono
de sus labores. Para agregar, Paredes et al (2017) sostienen que es cuando las
personas sienten que todo el trabajo no tiene el sentido que esperaban, lo cual
es autoevaluado como insuficiente con las tareas asignadas. Asimismo, es
importante mencionar que la falta de reconocimiento por parte de la institucion
contribuye a que se presente la situacion descrita y también adopten dicha
actitud.

Respecto a la segunda variable, desempefio laboral, se plantea la teoria
de Robbins y Judge (2013), quienes sostienen que el concepto se relaciona con
tres conductas: el desempefio de la tarea, el civismo y la falta de productividad.
De Faria (2004) refiere que es producto del comportamiento que tiene un
colaborador ante las distintas responsabilidades que se presentan en el puesto
en el que labora y que depende de los procedimientos de regulacion entre la
empresa y el trabajador. Palaci (2005) manifiesta que es el valor que existe de
poder contribuir con la entidad o institucion en funcién de una serie de acciones
gue se ejecutan durante un lapso de tiempo determinado. Pedraza, Amaya y
Conde (2010) afirman que se relaciona con el nivel de las metas alcanzadas que

se consigue en base al esfuerzo efectuado por un colaborador.

Sobre la importancia del desempefio laboral, Ramirez (2006) indica que
“permite a la administracion de la empresa determinar cuan eficiente esta siendo

la labor de los empleados en el cumplimiento organizacional” (p. 5). En tal
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sentido, es pertinente resaltar que el desempefio sostiene la productividad de la

empresa para ejecutar su mision organizacional.

Es importante mencionar que se reduce con la edad, se asume la idea de que
las destrezas o habilidades de un individuo van agotandose: la velocidad,
agilidad, interaccion, proactividad, etc. se ven afectadas con el paso de los afios
y disminuyen. El aburrimiento en el trabajo se prolonga, asociado a la ausencia

de estimulos intelectuales (Robbins, 2004).

Torres y Zegarra (2015) sostienen que el desempefio se relaciona con
situaciones concretas, se halla determinado por factores que se asocian a la
naturaleza de la propia persona. Este resultado dependera de la actitud personal
y la respuesta a las asignaciones para las que se encuentra capacitado. Chiang
y San Martin (2015) sostienen que “es el nivel donde el trabajador obedece o

responde a los requerimientos en su puesto de trabajo” (p. 160).

Ademas, Ribes et al. (2018) sostienen que se basa en como se identifica
o calcula la gestion del talento humano. Al respecto, las actitudes promueven
un rol integrador e importante para poder conducir con éxito las
asignaciones propuestas; sin embargo presenta implicancias en el entorno
laboral que tenga porque constituye una estrecha relacién con el accionar de
cada persona. En tal sentido es necesario y recomendable que se conduzcan

con proactividad para tener un control activo en su conducta.

La evaluacion de desempefio para Mondy (2010) se basa en un sistema
de evaluacion formal, Chiavenato (2009) sostiene que es la valoracion de las
actividades realizadas de acuerdo a las labores que se determinaron, al mismo
tiempo responde a las metas precisadas por encargo de la organizacion, que se

contrasta con los indicadores de resultados.

Por otro lado, Dessler y Varela (2011), sostienen que existen tres motivos
por el cual se debe efectuar una evaluacion del desempefio de los trabajadores:
son una fuente de informacién importante, permiten la elaboracién de un plan de
accion entre el jefe y empleado para sobrellevar las deficiencias (de mejora) y
son de utilidad para la planificacion profesional. Un enfoque valorativo de este
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tipo permite tener una gestion organizada, ya que se sistematizan las acciones

del trabajador para luego ser verificadas.

Acerca de las dimensiones del desempefio laboral, Dolan (2007)
manifiesta que tiene tres dimensiones, la primera es el conocimiento, es decir
que el empleado debe contar con una base soélida de conocimientos adquiridos
gue pueda aplicar. La organizaciéon permite que el empleado muestre una actitud
proactiva y colaboradora, la misma que se hace evidente en la capacidad de
llevarse bien con sus colegas de trabajo. Gil (2018) sostiene que esta promueve
el desarrollo de nuevas habilidades dentro de la organizacién para favorecer a

los indices de incremento a nivel innovacion y competitividad.

La tercera dimension, responsabilidad, se basa en la capacidad que
posee el trabajador para solucionar sus asignaciones de modo regular y efectivo
con escalas de fiabilidad en distintos ambientes de responsabilidad, los mismos
que son cambiantes por su adaptacion y continuidad para demostrar
puntualidad. Asimismo, Ribes et al. (2018) sostienen que es el proceder de
las personas con entrega, orden y previa examinacion o estimacion de la

situacién para obtener los mejores resultados en las acciones encomendadas.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigaciéon: Esta investigacion es tipo basica, ya que su
propoésito es alcanzar nuevos conocimientos. Al respecto, Hernandez y
Mendoza (2018) los estudios bésicos se centran en profundizar
conocimientos que se dan en ciertos ambitos, generandomayores aportes
teoricos.

Disefio de investigacion: fue no experimental debido a que no se realizo
ningun experimento. Al respecto, segun Hernandez y Mendoza (2018)
refieren que son aquellos en los que no hay manipulacién de algun
elemento interviniente. Asimismo, fue transversal o transeccional, ya que
busco recolectar los datos en un solo momento. Al respecto, Hernandez
y Mendoza (2018) refieren que esto ocurre cuando cada sujeto o unidad
de analisis, fue medido en un mismo tiempo.

La investigacion presento un nivel correlacional, dado que tuvo que
determinar la relacion entre dos variables como son el sindrome de
Burnout y desempefio laboral en el presente estudio (Sanchez, Reyes y
Mejia, 2018).

El enfoque fue cuantitativo, porque buscé obtener informacién con
la utilizacion de instrumentos que lograron permitir cuantificar cada
respuesta obtenida y luego hacer uso de la estadistica para poder
demostrar las hipétesis propuestas ya sea que estas sean ciertas o falsas.
Al respecto, Herndndez y Mendoza (2018) sostienen que este enfoque
tiene como caracteristica hacer uso de los estadisticos para poder validar

la veracidad de la hipoétesis planteada.
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3.2. Variables y Operacionalizacion

Variable 1: Sindrome de Burnout

e Definicion conceptual: El Burnout es una pérdida gradual de
preocupacion y de todo sentimiento emocional hacia las personas con
las que trabajan y que conlleva a un aislamiento o deshumanizacion”
(Maslach y Jackson, 1981, p. 40).

e Definicion operacional: El Burnout fue evaluado a través del Maslach
Burnout Inventory (MBI) de Maslach y Jackson (1981), a través de tres
dimensiones: agotamiento o cansancio emocional (falta de animo para
alcanzar los objetivos de la empresa); despersonalizacion (trato
déspota, poco amable y negativo en la atencion de las personas) y
realizacion personal (pobre deseo de realizacion personal y de ser
competitivo) (Medina, 2016).

e Indicadores: Abrumacion, agotacién, respuesta impersonal, ausencia de
sentimientos, superacion y plenitud.

e Escala de medicién: Ordinal

Variable 2: Desempefio Laboral

e Definicion conceptual: ElI desempefio laboral es producto del
comportamiento que tiene un colaborador ante las distintas
responsabilidades que se presentan en el puesto de labor y que
depende de los procedimientos de regulacion entre la empresa y el
trabajador (De Faria, 2004).

e Definicion operacional: El desempefio laboral fue evaluado a través
tres dimensiones: conocimiento (el empleado cuenta con una soélida
formacion que le permite aplicar los conocimientos adquiridos);
organizacion (muestra actitud de cooperacion en el trabajo y la
capacidad de llevarse bien con sus comparfieros) y responsabilidad
(realizar actividades de forma regular, efectiva y fiable).

e Indicadores: Los indicadores son calidad, cantidad, competencias,
iniciativa, liderazgo, cooperacion. Fiabilidad, adaptabilidad, asistencia y
presencia.

e Escala: Ordinal
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3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacion: Estuvo conformada por todos los trabajadores de la Unidad
de Gestion Educativa local (UGEL) N° 10 Huaral durante el afio 2020,
el mismo que fue equivalente a 40 trabajadores. Al respecto,
Hernandez y Mendoza (2018) sostienen que “es el conjunto de los
casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 206).

e Criterios de inclusién: trabajadores administrativos que
pertenecen a la UGEL N° 10 Huaral entre nombrados vy
contratados.

e Criterios de exclusion: trabajadores que estuvieron de licencia
por salud, trabajadores que no estuvieron dispuestos a colaborar

con brindar las respuestas.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

La técnica para lograr los objetivos planteados fue la encuesta, la cual
consiste en la administracion de preguntasen a distintos sujetos en base a las
variables de estudio para luego procesarse estadisticamente. Al respecto
Naupas et al. (2018) sostienen que es una técnica muy utilizada en la
investigacion.

Los instrumentos utilizados fueron cuestionarios con escalas de tipo
Likert — Ordinal. Al respecto, Hernandez y Mendoza (2018) sostienen que un
cuestionario esta referido a una agrupacion de preguntas que tienen como
propadsito la medicién de una o mas variables, de igual modo sefialan que este
es cerrado, cuando contiene alternativas de respuesta delimitadas con

antelacién, lo que hace mas facil su codificacién y estudio.

Ficha técnica del Instrumento que mide el Burnout
Resefia historica

Maslach y Jackson (1981) inicialmente presentaron el instrumento en
su version original teniendo en cuenta un cuestionario para frecuencia y otro
para intensidad. Al respecto, el instrumento inicialmente fue destinado a
profesionales de tipo asistencial, especialmente a nivel sanitario. Desde esta

perspectiva se tuvo como conclusion la conceptualizacion como efecto de
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interaccion con los usuarios en los diferentes servicios, las mismas que en sus
demandas emocionales sobrepasaban los recursos que poseian los
trabajadores. Luego de la investigacion por los autores, tuvo relevancia e
importancia para una patente de triple estructura y definicion operativa.
Asimismo, con la ultima edicion del Manual del afio 1996, se logra tener la
version final con 22 items, siendo la tercera edicion, la misma que se empled
en el presente estudio.
Consigna de aplicacion

El cuestionario consta de 22 items. Se solicita a los sujetos que respondan
con honestidad para poder realizar un analisis genuino en los resultados a
obtener. Asimismo se presentan cinco opciones para marcar por medio de un
aspa, teniendo en cuenta que de haber alguna duda puede comunicarse por
mensaje o audio con el evaluador para que este pueda absolverlas. Ademas, es
preciso indicar que dicha aplicacion se realizara en 20 minutos.
Propiedades psicométricas originales del instrumento

En el aflo 1986, el instrumento posee validez concurrente y discriminante,
luego en el afio 1996 en la traduccion al espafiol, tuvo validez por una poblacion
de psicologos y psiquiatras en distintos paises. Asimismo, el estudio de su
Confiabilidad oscila entre 0.85 y 0.89 (Alpha de Cronbach).
Propiedades psicométricas peruanas

En el Pert, como parte de la relevancia del instrumento este se ha ido
adaptando por distintos autores, para lo cual en el presente estudio, se utilizé la
adaptacion al medio peruano por Roméan (2019) quien respondio a la necesidad
de la unidad de andlisis, existiendo versiones para trabajadores de acuerdo al
contexto.
3.5. Procedimientos

Se elabor6 un formulario en Google forms para poder compartir el link
con el cuestionario elaborado, el que permitié sistematizar la recopilacion de
datos agilmente, previa opcion de seleccion de las escalas y niveles
planteados. Asimismo, mediante el link, se envié el formulario para ser
almacenado en una base de datos, luego se descarg0 para poder procesarse
en una plantilla de base de datos. Luego se obtuvieron los datos de acuerdo
a cada variable que se procedi6 a tabular de modo inicial en Microsoft Excel
2016.
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3.6. Métodos de analisis de datos

Para procesar el andlisis en primer lugar, se elaboré una base de datos
en el software Microsoft Excel 2016, se organizaron todas las dimensiones de
acuerdo con su puntaje, se trasladaron al software estadistico SPSS V25, y
se realiz6 todo el analisis descriptivo mediante tablas y graficos de frecuencia,
asimismo para la parte inferencial mediante prueba de hipoétesis se utilizé la
prueba de correlacion de Rho de Spearman.

3.7. Aspectos éticos

Por el tipo de estudio no se transgredio ni atentd contra los derechos
del docente, ya que no se trabaja deliberadamente con las variables, se
solicito el permiso ante la direccion para la aplicacion respectiva mediante el
link con el formulario sefialado; asimismo antes de poder realizar la encuesta
se brindé el soporte previo, recomendando contestar con mucha honestidad

cada item.

Asimismo, se considerdé los principios de autonomia para respetar los
derechos de autor puesto que se emplearon las normas metodolégicas del
APA en su contenido, forma y aporte del investigador. Por otro lado, se tomo
los criterios de justicia para respetar los derechos de las citas referidas, asi
como la utilizacion de los instrumentos en forma adecuada a los administraos
del estudio. Finalmente, en respeto de todos los parametros precedentes se
hace empleo del principio de no maleficiencia, puesto que los aspectos éticos

son primordiales en el desarrollo de la investigacion.
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V. RESULTADOS

Tabla 1

Coeficiente de correlacion y significacion entre las variables sindrome de
Burnout y desempefio laboral

V2: Desempefio laboral

Coeficiente de 1,000 ,560*
Rho de V1: Sindrome correlacion
Spearman de Burnout Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40

. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 1, se presenta el coeficiente de rangos de Spearman entre
las variables sindrome de Burnout y desempenio laboral, se puede apreciar que
hay correlacion positiva moderada (Rho = 0.560%) y significativa (p < 0.05), por

lo tanto, se concluye que existe relacion entre ambas variables.
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Tabla 2

Coeficiente de correlacion y significacion entre la dimensidén agotamiento
emocional y el desempefio laboral

V2: Desempefio laboral

D1 Coeficiente de 1,000 ,480*
Rho de _ correlaciéon
Agotamiento ) )
Spearman _ Sig. (bilateral) . ,000
emocional
40 40

. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 2, se presenta el coeficiente de rangos de Spearman entre la
dimension agotamiento emocional y el desempefio laboral, se puede apreciar
que hay correlacion positiva moderada (Rho = 0.480*) y significativa (p < 0.05),

por lo tanto, se concluye que existe una relacion en la hipétesis.
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Tabla 3

Coeficiente de correlacion y significacion entre la dimension
despersonalizacion y el desempefio laboral
V2: Desempefio laboral

Coeficiente 1,000 ,510*
Rho de D2: de correlacion
Spearman Despersonalizacion Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40

. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 3, se presenta el coeficiente de rangos de Spearman entre la
dimensién despersonalizacion y el desempefio laboral, se puede apreciar que
hay correlacion positiva moderada (Rho = 0.510*) y significativa (p < 0.05), por

lo tanto, se concluye que existe una relacion en la hipotesis.

22



Tabla 4

Coeficiente de correlacion y significacion entre la dimensién realizacion
personal y el desempefio laboral

V2: Desempefio laboral

D3 Coeficiente de 1,000 ,620*
Rho de L correlacion
Realizacion ' '
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
personal
N 40 40

. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 4, se presenta el coeficiente de rangos de Spearman entre la
dimension realizacién personal y el desemperio laboral, se puede apreciar que
hay correlacion positiva alta (Rho = 0.620%*) y significativa (p < 0.05), por lo tanto,

se concluye que existe una relacion en la hipétesis.
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V. DISCUSION

En la presente tesis se investigo a relacion entre las variables sindrome
de Burnout y desempefio laboral en servidores publicos de la Unidad de Gestion
Educativa local N° 10 Huaral, 2020; ya que en la actualidad se tiene pertinencia
por la coyuntura actual en que se convive producto de la pandemia. Asimismo,
es necesario contar con indicadores actuales en torno a la problematica
abordada, teniendo en cuenta la mejora de las posibilidades laborales en los
trabajadores desde una perspectiva humana y empatica ante los cambios
continuos, por ello y en criterio de mejorar la salud a nivel emocional, social se
presentan las discusiones en contraste con los resultados y antecedentes de
estudio.

En relacion con la hipétesis general entre las variables sindrome de
Burnout y desempefio laboral, se puede apreciar que hay correlacion positiva
moderada (Rho = 0.560%) y significativa (p < 0.05), por lo tanto, se concluyé que
existe relacion entre ambas variables. Asimismo, segun los resultados
descriptivos de la variable Sindrome de Burnout se obtuvo un 50% para el nivel
bajo, seguido de un 47,5% para el nivel moderado. Ademas, la variable
desemperio laboral se obtuvo un 67,5% para el nivel eficiente; un 27,5% para el
nivel regular.

En tal sentido, estos resultados coinciden con los hallazgos de Pretince y
Thaichon (2019), quienes en su investigacion, concluyeron que existe relacion
significativa entre variables, siendo el compromiso de los trabajadores un
mediador entre ambas.Por otro lado, coinciden en el nivel de correlacion
moderada y niveles, tal como sefialan los autores Delgado, Calvanapén y
Céardenas (2019) quienes en sus resultados revelaron que el 98% responde a
niveles medios y altos de estrés laboral y el 39,8% posee un desemperio laboral
de nivel regular. Asimismo, concluyeron gue la existencia de una correlacion
negativa y moderada para las variables en mencion. Para agregar, los resultados
coinciden con Gonzales (2019) quién en su investigacion sus resultados
revelaron una correlaciéon (r=0.681) y positiva para las dos variables en estudio.

Para agregar, segun Leka (2004) sostiene que el estrés es la reaccion
que el individuo tiene cuando este se encuentra bajo exigencias; se evidencia

gue en algunas ocasiones también se genera por la ausencia de conocimiento y
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capacidades. Asimismo, en relacién con el desempefio laboral, De Faria (2004)
sostiene que es el propio producto del comportamiento que tiene un trabajador
ante las distintas responsabilidades que se presentan en el puesto laboral.

En relacién con la primera hipétesis especifica entre la dimension
agotamiento emocional y el desempefio laboral, se puede apreciar que hay
correlacion positiva moderada (Rho = 0.480%) y significativa (p < 0.05), por lo
tanto, se concluyé que existe relaciébn en la hipotesis. Asimismo, segun los
resultados descriptivos de la dimension agotamiento emocional se obtuvo un
60% para el nivel bajo, seguido de un 32,5% para el nivel moderado

En la misma linea de ideas, dichos resultados coinciden con los hallazgos
de Vagni, Giostra, Maiorano, Santaniello y Pajardi (2020) quienes en su
investigacion encontraron que la resistencia tuvo influencia en la reduccion de
los niveles del estrés de emergencia, el agotamiento emocional y la
despersonalizacion pero al mismo tiempo aumentd la realizacion personal.
Asimismo concluyeron que la existencia de un alto nivel de estrés asociado con

el riesgo de agotamiento.

Para agregar, los resultados coinciden con Wu, Hu y Zheng (2020)
quienes en su investigacion revelan en los resultados un efecto negativo pero a
la vez significativo del agotamiento laboral sobre el cual se encuentra el
desempefio laboral. Se concluyeron que el estrés puede controlarse. Al respecto,
Diaz y Gomez (2016) sostienen que es el deterioro progresivo, gradual en el
deseo, estimulo emocional; la cual tiene como base el exceso de trabajo y el
conflicto emocional que conlleva esa situacion.

En relacion con la segunda hipétesis especifica entre la dimension
despersonalizacion y el desempefio laboral, se puede apreciar que hay
correlacion positiva moderada (Rho = 0.510%) y significativa (p < 0.05), por lo
tanto, se concluye que existe una relacién en la hipotesis. Asimismo, segun los
resultados descriptivos de la dimension despersonalizacion se obtuvo un 82,5%

para el nivel bajo y un 17,5% para el nivel moderado.
Al respecto, estos resultados coinciden con Delgado, Calvanapon y
Cardenas (2019) quienes en su resultados revelaron que el 98% responde a

niveles medios y altos de estrés laboral y el 39,8% posee un desempefio laboral
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de nivel regular. Para agregar, segun Maslach y Jackson (1981) sostienen que
esta se encuentra cuando se desarrolla una actitud déspota, poco amable, poco
empética y con trato sin cortesia, llamado también negativo en relacién con la

atencion de usuarios, es decir de manera inadecuada

En relacibn con la tercera hipotesis especifica entre la dimension
realizacion personal y el desempefio laboral, se puede apreciar que hay
correlacién positiva alta (Rho = 0.620*) y significativa (p < 0.05), por lo tanto, se
concluye que existe una relacion en la hipétesis especifica. Asimismo, segun los
resultados descriptivos de la dimension realizacién se obtuvo un 47,5% para el

nivel moderado, un 45% para el nivel alto

Al respecto, estos resultados coinciden con Angeles (2019) quién en su
investigacion obtuvo resultados que revelaron una relacién negativa (r=-0.786) y
significativa. Asimismo, concluydé que las relaciones que presentan con los
comparieros y el ambiente de trabajo generan consecuencias en el desempefio
laboral que puedan expresar. Para agregar, Medina (2016) sostiene que es el
deseo de poder desarrollarse a nivel personal y ser competitivo, lograr metas
dentro de la propia profesion y brindar un buen servicio, que en el caso del
Burnout, este genera que no exista interés en los trabajadores en su formacion

profesional.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera: Existe relacion positiva moderada (Rho = 0.560%) y significativa (p <
0.05), entre el sindrome de Burnout y desemperio laboral en servidores

publicos de la Unidad de Gestion Educativa local N° 10 Huaral, 2020.

Segunda: Existe relacion positiva moderada (Rho = 0.480%*) y significativa (p <
0.05), entre la dimensién agotamiento emocional y desempefio laboral en

servidores publicos de la Unidad de Gestidén Educativa local N° 10 Huaral,
2020.

Tercera: Existe relacion positiva moderada (Rho = 0.510*) y significativa (p <
0.05), entre la dimensién despersonalizacién y desempefio laboral en

servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa local N° 10 Huaral,

2020.

Cuarta: Existe relacion positiva alta (Rho = 0.620*) y significativa (p < 0.05), entre
la dimensién realizacion personal y desempefio laboral en servidores

publicos de la Unidad de Gestion Educativa local N° 10 Huaral, 2020.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda que en la coyuntura actual y posterior se empodere a
los servidores publicos sobre el cuidado de su salud emocional, ello es eje
importante durante estos tiempos, una mente libre de preocupaciones y
con autorregulacion hara que tenga un mejor desempefio laboral y por
ende plenitud y paz en su vida diaria.

Segunda: La situacion actual genera que los servidores publicos y trabajadores,
estén sometidos a cargas de estrés continuo no solo por la interacciéon con

su ambiente laboral, sino por todo lo que sucede a diario; por ello se
recomienda que continuamente se transmitan mensajes de motivacion y
se planifiquen las actividades laborales para tener control sobre el
desempefio de cada colaborador.

Tercera: Es necesario, reforzar el sistema emocional por ello es aconsejable que
en el centro de labores exista un psicélogo o consejero para poder abordar
temas de despersonalizacibn que muchas veces conlleva a la apatia,
desgano y ausencia de sentimientos de los trabajadores en la atencién al
usuario o por el contrario en la convivencia con sus comparieros.

Cuarta: Es recomendable que siga manteniéndose el mismo deseo de
superacion para poder establecer no solo concretar metas institucionales;
sino propositos que conlleven a la satisfaccion y; el deseo de plenitud de
poder mejorar continuamente como seres humanos, lejos de todas las
adversidades que pudiesen ocurrir. Asimismo, como valor de empatia

debe primar el trabajo colaborativo para poder apoyarse unos a otros.
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Anexo A: Matriz de Consistencia
Sindrome de Burnout y desempefio laboral en servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa local N° 10 Huaral, 2020

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGIA

Problema general

;Cudl es la relacion entre el
Sindrome de Burnout y desempefio
laboral en servidores publicos de la
Unidad de Gestién Educativa local
N° 10 Huaral, 20207

Problemas especificos:

¢Cudl es la relacibn entre la
dimension agotamiento emocional
y el desempefio laboral en
servidores publicos de la Unidad de
Gestion Educativa local N° 10
Huaral, 2020?

Cual es la relacibn entre la
dimension despersonalizacion y el
desempefio laboral en servidores
publicos de la Unidad de Gestion
Educativa local N° 10 Huaral,
20207

Cual es la relacibn entre la
dimension realizacién personal y el
desempefio laboral en servidores
publicos de la Unidad de Gestion
Educativa local N° 10 Huaral,
20207

Objetivo general

Determinar la relacion entre el
Sindrome de Burnout y desempefio
laboral en servidores publicos de la
Unidad de Gestion Educativa local
N° 10 Huaral, 2020

Objetivos especificos:
Determinar la relacion entre la
dimensién agotamiento emocional
y el desempefio laboral en
servidores publicos de la Unidad de
Gestion Educativa local N° 10
Huaral, 2020

Determinar la relaciébn entre la
dimension despersonalizacién y el
desempefio laboral en servidores
publicos de la Unidad de Gestién
Educativa local N° 10 Huaral, 2020

Determinar la relacion entre la
dimension realizacién personal y el
desempefio laboral en servidores
publicos de la Unidad de Gestion
Educativa local N° 10 Huaral, 2020

Hipo6tesis general

Existe relacion entre el Sindrome
de Burnout y desempefio laboral en
servidores publicos de la Unidad de
Gestion Educativa local N° 10
Huaral, 2020

Hipotesis especificos:

Existe relaciéon entre la dimension
agotamiento emocional y el
desempefio laboral en servidores
publicos de la Unidad de Gestion
Educativa local N° 10 Huaral, 2020

Existe relacion entre la dimension
despersonalizacion y el
desempefio laboral en servidores
publicos de la Unidad de Gestion
Educativa local N° 10 Huaral, 2020

Existe relacion entre la dimension
realizacion personal y el
desempefio laboral en servidores
publicos de la Unidad de Gestion
Educativa local N° 10 Huaral, 2020

TIPO:
Basica

DISENO:

No experimental.

Transversal Descriptivo
Correlacional

(Hernandez y Mendoza, 2018)

METODO:
Hipotético deductivo, con un
enfoque cuantitativo

POBLACION: Estuvo constituida
por 40 trabajadores de la Unidad
de Gestion Educativa local N° 10
Huaral

MUESTRA: Censal, 40
trabajadores de la Unidad de
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Anexo B: Operacionalizacién de Variables

Tabla 15.

Operacionalizacion de variable Sindrome de Burnout

Dimensiones Indicadores items Escala y Valores Niveles y
Rangos
Agotamiento Abrumacion - Escala Ordinal
Emocional Agotacién - 1 = Nunca Alto
2 = Casi Nunca (82 -110)
Despersonalizacion  Respuesta 10-11 3 =Aveces Moderado
Impersonal 12-14 4 = Casi siempre (52-81)
Ausencia de 5 = Siempre Bajo
sentimientos (22 - 51)
15-18
Realizacién personal Superacion 19-22
Plenitud
Fuente: Elaborado segun Maslach y Jackson (1981)
Tabla 16.
Operacionalizaciéon de variable Desempefio Laboral
Dimensiones Indicadores items Escala y Valor Niveles y
Rangos
Conocimiento Calidad 1 Escala Ordinal Eficiente
Cantidad 2 1 = Nunca (37 - 50)
Competencias 3 2 = Casi Nunca Regular
3 = A veces (23 - 36)
Organizacion Iniciativa 4 4 = Casi siempre Deficiente
Liderazgo 5 5 = Siempre (10 - 22)
Cooperacion 6
Responsabilidad  Fiabilidad 7
Adaptabilidad 8
Asistencia 9
Presencia 10

Fuente: Elaborado segun Dolan (2007)



Anexo C: Ficha técnica de los instrumentos

Ficha técnica del cuestionario de Sindrome de Burnout

Nombre
Autor
Adaptado
Obijetivo
Duracién
Validez
Confiabilidad
Categorias

Estructura

Maslach Burnout Inventory (MBI)

Christina Maslach y Susan Jackson (1981)

Lucy E. Correa-Lépez (2019)

Determinar el nivel de estrés

10 minutos aproximadamente

Por juicio de expertos.

0,794 Alfa de Cronbach

Alto, Moderado, Bajo.

El cuestionario consta de 22 items; Escalas: 1 = Nunca; 2 = Casi Nunca; 3 =

A veces; 4 = Casi siempre; 5 = Siempre. Niveles: Alto (82 - 110); Moderado (52 - 81); Bajo (22 -

51)

Ficha técnica del cuestionario de desempefio laboral

Nombre
Autor
Objetivo
Duracion
Validez
Confiabilidad
Categorias

Estructura :
A veces; 4 = Ca
Deficiente (24-83)

Cuestionario de desempefio docente

Simon Dolan (2007)

Percepcidn de los docentes sobre su desempefio docente
10 minutos aproximadamente

Por juicio de expertos.

0,804 Alfa de Cronbach

Eficiente, regular y deficiente

El cuestionario consta de 10 items; Escalas: 1 = Nunca; 2 = Casi Nunca; 3 =
si siempre; 5 = Siempre. Niveles: Eficiente (104-120); Regular (84-103);



Instrucciones: Estimados trabajadores, el presente cuestionario tiene por finalidad
obtener informacion relevante al nivel de estrés laboral, por tal motivo le pido leer con
atencion y marcar solo una alternativa como respuesta a cada afirmacion. Este

Anexo D: Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario de Sindrome de Burnout

cuestionario es de caracter anénimo y reservado.

Marca una (x) en el recuadro tu respuesta segln la siguiente escala de

valores:
1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° | Dimensiones/items ESCALA
Dimension 1: Agotamiento emocional 12|34
1 | Me siento emocionalmente agotado en mi trabajo.
2 | Cuando termino mi jornada laboral me siento agotado.
3 | Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada

laboral me siento agotado.
4 | Siento que tratar todo el dia con la gente me cansa.
5 | Siento que el trabajo me esta desgastando.
6 | Me siento frustrado por el trabajo.
7 | Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo.
8 | Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa.
9 | Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades.
Dimensidn 2: Despersonalizacién 11234
10 | Siento que estoy tratando a algunos beneficiados de mi como si

fuesen objetos impersonales.
11 | Siento que me he hecho mas duro con la gente.
12 | Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo

emocionalmente.
13 | Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a las

personas a las que tengo que atender profesionalmente.
14 | Me parece que los beneficiarios de mi profesidbn me culpan de

algunos de sus problemas.
Dimension 3: Realizacion Personal 11234
15 | Siento que puedo entender facilmente a las personas que tengo que

atender.
16 | Siento que trato con mucha efectividad los problemas de las

personas a las que tengo que atender.
17 | Siento que estoy influyendo positivamente en las vidas de otras

personas a través de mi trabajo.
18 | Me siento muy con mucha energia en mi trabajo.
19 | Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable en mi

trabajo.
20 | Me siento estimulado después de haber trabajado intimamente con

guienes tengo que atender.
21 | Creo que consigo muchas cosas valiosas en esta profesion.
22 | Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de

forma adecuada.




Cuestionario de Desempeiio Laboral

Instrucciones: Estimados trabajadores, el presente cuestionario tiene por finalidad
obtener informacién relevante al nivel de desempefio laboral, por tal motivo le pido leer
con atencién y marcar solo una alternativa como respuesta a cada afirmacion. Este

cuestionario es de caracter anonimo y reservado.

Marca una (x) en el recuadro tu respuesta segun la siguiente escala de

valores:
1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° | Dimensiones/items ESCALA
Dimension 1: Conocimiento 11234
1 | Considérese la precisién, el nUmero y la pulcritud del trabajo.
2 | Considérese la cantidad de trabajo realizado y el tiempo precisado

para hacerlo.
3 | Considérese el conocimiento del puesto y las habilidades

empleadas para Hacer el trabajo

Dimensién 2: Organizacion 11234
4 | Considérese la capacidad de iniciar y llevar a la préactica acciones

efectivas
5 | Considérese la capacidad de aconsejar e influir sobre otros.
6 | Considérese la actitud hacia el trabajo y la capacidad de llevarse

bien con otros.
Dimension 3: Responsabilidad 12|34
7 | Considérese la capacidad del empleado para realizar sus tareas de

forma regular efectiva
8 | Considérese la capacidad del empleado para adaptarse a diferentes

entornos o responsabilidades
9 | Considérese la capacidad del empleado para hacer frente a

entornos o responsabilidades
10 | Considérese el aspecto en relacion a la realizacion adecuada del

trabajo.




Anexo E: Confiabilidad de los instrumentos

Variable 1: Sindrome de Burnout
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todas Ias variables del
procedimiento.
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V2: Desempefio Laboral
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Anexo F: Formulario en Google Forms

& 3> C @ docsgooglecom/forms/d/1jKx3ZEXSTDEB_PcOsmX0_Y2SesBplzipdYtAIGFd_3U/edit :

4
a Formulario sin titulo ¥ D e @ H & I

Preguntas  Respuestas (@)

: j
relevante al nivel del sindrome de Burnout, por tal motivo se pide leer con atencién y marcar solo una alternativa
como respuesta a cada afirmacion. Este cuestionario es de cardcter anonimo y reservado. Asimisme los
puntajes son los siguientes: 1 = Nunca; 2 = Casi Nunca; 3 = A veces; 4 = Casi Siempre y 5 = Siempre.

) ©
- . . . . 2
Cuestionario para medir el sindrome de <E -
Burnout o

, el presente tiene por finalidad obtener informacién
3}
=]

Titulo de la imagen

Esperando a clientsb.google.com..

https://forms.gle/rfdCBvB3i3HTQ9z37

& > C @& docsgoogle.com/forms/d/1jKxSZEXSTDEB_PcOsmX0_Y2SesBplzipSYtAIGFd_3U/edit :

*
a Formulario sin titulo ¥ e @ @ H &

Preguntas  Respuestas (@)

Cuestionario para medir el desempefio B
laboral.

Instrucciones: Estimados trabajadores, el presente cuestionario tiene por finalidad obtener informacion
relevante al nivel de desempefio laboral, por tal motive se pide leer con atencién y marcar solo una alternativa
como acada ion. Este i io es de cardcter andnimo y reservado. Asimismo los
puntajes son los siguientes: 1 = Nunca; 2 = Casi Nunca; 3 = A veces; 4 = Casi Siempre y 5 = Siempre,

mMEO+woe

Titulo de la imagen

Esperando a clientsb.geogle.com

< i il

5
01/02/2021

https://forms.gle/rfdCBvB3i3HTQ9z37



https://forms.gle/rfdCBvB3i3HTQ9z37
https://forms.gle/rfdCBvB3i3HTQ9z37

Anexo G: Base de datos de los instrumentos
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Anexo H: Validacién de los instrumentos a través de criterio de jueces

Certificado de validez de contenido que mide Sindrome de Burnout

Ohservaciones: _ Ninguna

Opiniin de aplicabilidud: Aplicable [X] Aplicuble después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador Dr, / Mg: van Esiehan.Mogalan RIVEra. ...

DI 43986340...... i

Tormacidn académica del validador: (asociudn = su calidad de experto en Iy variable y probiemtica de inyestigacidn)
Institucion Especialidad Perodo farmativa

Mniversided Internacionsal de s Rioja - Espsfia _|Master en Orientacion Educativa _

- | Universidsd San Pedro Licenciado en Psicologis 2011 -2015
Fxperiencia profesional del validader: (asociado a su calidad de experto en Ja variable y problemitica de investigacion)
Institecion ‘ Cago | Lugar Periodo latoral Funciones
o Ugel N° 0@ Psicdlogo l Husurs 2021 Especislists en Convivencia Escolsr

1 Pertinencia: EI ke camespenae 8l conpspeo tedeca famulado
?Relevancia: £] e &5 apropiads 0378 represantar al componente o dimersite espaciliza del consruso
IClaridad: Se orornde sn difestid elguna & enurcizoe gel ifem, es candsa, exitca y direclo

Nota: Sufizianaa, se dice sufiannsa nendo bs ilems plarleadas son suficlantes para mu}'/a Ki*gf

19 de agosta de 2021

Eiffun dv(t‘.mcrm Informante

i



Certificado

N

Ohservaciones: A

Opiniin de aplicabilidud: Aplic

de validez de contenido que mide Desempefio

Laboral

Apellidos ¥ nombres del juez validador Dr, / Mg: ..van Esiehen. Mogalian Rivera

pN1-.43986340. ...

TFormacién académica del 3 (:

pués de corregir ||

No aplicable | |

Institucion

Espexialidad

iuddo 2 su calidad de experto en By variable y probiemitica de investigacian)

Perodo formativa

Universidsd Internacions! de Is Riojs - Espans

Universidsd Sen Pedro

Licenciado en Psicologis

Master en Orientscion Educativa

2011 - 2015 i

iea de investigacitn)

T et [ cuwo |
B |

= __Psicdlogo

L ! |

lo,‘.] I

1Pertinencia: El ke canespenae sl conoepto tedeica famulado

?Relevancia: £] tem 45 apropiado 237 represantar al componente o dmersite espacifiza del consruso
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Anexo |: Validacién de los instrumentos a través de criterio de jueces

Certificado de validez de contenido que mide Sindrome de Burnout

Observacionses: _Hay suficiencia

Opinion de agplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable despué€s de corregir [ ] No asplicable [ ]

Apellidos y mombres del juez validador Dr. / Mg: Mg. Gima Pacla Noel Bravo

Formacion académica del validador: (asociado a su calisdad de experto en la variable y problematic-a de
inve stigaciom)

Institucion Espe=cialidad Periodo formsative
o1 Univesrsidad San Martin de Porres Psicologia *Organizacional 2003
(72 Universidad Cesar Wallejo - DRI 2018

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de
inve stigaciém)

Institucidn Cargo Lugar Periodo Islboral Funciones
o1 B Evaluacion selecoon,
ATP Reclutador Lima 2004-2012 capacitacién, desempeho
02 - : B ! Capacitacion de p=rsonal,
Vima GEM Capacitador Lims comas 201 3- actushdad evaluacion feed back 260
a3

1Pertinencia: S'inern corresponda sl concepto 1e0nco formuiado. . "
ZRelevancia: EN fiem 2= speopiade: para represantar sl components o dinnension especifica dal constructo
*Claridad: Se s=ntiznde sin dECUlad Siguna & enuncisdo 02 1Sm, 85 Conciso, SX3C10 y drecio

Nota: Suficiancia, se dice sufici=ncia cuanoo 105 ems planteacas Son susfciantes pars medir I3 dmensicn 19 de Agosto de 2021



Certificado de validez de contenido que mide Desempefio Laboral

Observacionees: _Hay suficiencia

Opinidon de agplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable despugs de corregir [ ] No asplicable [ ]

Apellidos y mombres del juez validador Dr. / Mg: Mg. Gima Pacla Noel Bravo

Formacion académica del validador: (asociado a su cali<dad de e xperto en la variable y problematic-a de
inve stigaciom)

Institucion Especialidad Periodo formative
o1 Unive=rsidad San M=rtin de Porres Psicologia ®Organizacional 2003
oz Universidad Cesar Wallejo Maestrsadﬁa;:ﬁlogla 202

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemat-ica de
inve stigaciom)
Institucidon Cargo Lugar Periodo lsboral Funciones

o1 z Evaluacian seleccion_
ATP Reclutador Lima 2004-2012 capacitacion, desempeho

— . " Capacitacion de p=rsonal,
Vima GEM Capacitador Lima comas 2013- actushdad evaluacion feed back 360

02
a3

1Pertinencia: =3 jtem cormesponda sl concepto teonco fiormu iadc. ) i
ZRelevancia: EN fi2m &5 apeopiade: para represantar sl components ¢ dinnension especifica g2l constructo
*Claridad: Se s=ntiende sin dFCulsd SIQuna & Enuncisdo 021 iSm, 85 CONCiso, SX301 y drecio
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Anexo J: _V_alidacic’m d_e los instrumentos a través de criterio de jueces
Certificado de validez de contenido que mide Sindrome de Burnout

Observaci Ninfuma, -
4 -
Aplicable [>‘i Aplicable después de corregir | ] No aplicable [ ]

Apellidos y bres del juez validador Dr./ Mg: ....... \{. MS‘&WC’%@O@\D’“ ........................

ot i KL

Opini6n de aplicabilidad:

iado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacion)

Formacién académica del validador: (asc
Institucién Especialidad Periodo formativo
W Univgrsidod (0agomo Houdro Mastiia, i Qi evpriauused| 2013 - 2015 J
- . . ~J
[ 92 Jypivomsided mc pmuiloso csla vsse. Dic- on Prplosca 2005 - 010 |
Experiencia prof 1 del validador: (; :ado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacion)
Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones J
U Yospital do chonia Lol mde] oy {a0i2 = Ak Speten el S j
02 T v

ﬁa

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
o dimension especifica del constructo

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente i 2
1Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ltems planteados son suficientes para medir la dimensién
19 de agosto de 2021
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Certificado de validez de contenido que mide Desempefio Laboral

Observaciones: __ N1 1{ma. -
14
Aplicable |>\l Aplicable después de corregir [ ]

Koa Sqlwia Gemagha...(slom

Opinién de aplicabilidad: No aplicable [ ]

lidador Dr. / Mg:

Apellidos y nombres del juez
oz 44438227

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable roblemitica de investigacion)
Institucién Especialidad Periodo formativo B
2013 - 2015 |

Uniiadod @agomo Handao Masra, . Gims euprizubised
Umivensided e pouiloso cala Ve L en Picstocca 2005 - 2010

riencia profesional del validador: ( iado a su calidad de experto en la variable y roblemética de investigacion
Lugar Periodo laboral Funciones
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I 1a: E| item es apropiado para representar al comp te o dimens P
1Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

medir la dimension
19 de agosto de 2021
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Anexo K: Constancia de aplicacion de los instrumentos

2
UCV  UNIDAD DE GESTION EDUCATIVALOCAL®10 /L |\
Clsan VALLE)O HUARAL UBEL

“ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD”

CARTA DE AUTORIZACION

El director de la Unidad de Gestion Educativa Local - UGEL N° 10 que al final suscribe.

AUTORIZA

A los bachilleres, Fiorella Tatiana Sosa Vargas identificada con DNI N° 74305133, y Javier
Antonio Verastegui Alberto identificado con DNI N° 46717525 estudiantes del Programa de
Licenciatura de Psicologia de la Universidad César Vallejo, con la finalidad que pueda aplicar
entrevistas y/o encuestas, para recabar informacion necesaria para su trabajo de investigacion
(TESIS): “Sindrome de Burnout y desempeiio laboral en servidores publicos de la Unidad
de Gestion Educativa local N° 10 Huaral, 2020”.

Se expide la presente a solicitud al interesado para los fines que estime conveniente.

Huaral, 17 de noviembre del 2020.

Direccion: Las Américas Mz. C. Lote 21 — 26. San Martin de Porras - Huaral Teléfono: (01) 246- 0742



Anexo L: Constancia de aplicacién de los instrumentos

«1ll #RegalaSalud LTE 10:35 @ 78 % amm)
@ mail.google.com M

Recibi... (> | [} -

Lucy Elena Correa Lopez -
I_ lucy.correa@urp.edu.pe

Ocultar detalles

Para: FIORELLA TATIANA SOSA VARGAS

Fecha: 11 de septiembre de 2021, 18:35

Buenas noches Fiorella:

Es un gusto saludarte, autorizo poder utilizar el
instrumento que validamos, para uso exclusivo de tu
investigacion “Sindrome de Burnout y Desempeno
Laboral en trabajadores publicos de la unidad de
gestion educativa local N-10 huaral 2020”.

Saludos Cordiales
Prof. Lucy Correa Lopez

El vie, 10 sept 2021 a las 15:53, FIORELLA TATIANA
SOSA VARGAS (<fsosava@ucvvirtual.edu.pe>)
escribiod:
Buenos dias Doctora Lucy Correa Lépez. Reciba
usted nuestro mas cordial saludo. Quien escribe es

< +



@ mail.google.com M

Recibi... 8 8
Felicidades por la formacién y animo por la vida
laboral.

Suerte

Simon

Email: Simon@globalfutureofwork.com  or
info@globalfutureofwork.com

Web site: www.globalfutureofwork.com

EURO Zone) +34 657244283 N. America zone
+1 4387959644 (SMS only)



Anexo M: Resultados descriptivos

Tabla 7.
Distribucion de frecuencia segun variable Sindrome de Burnout
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 20 50,0
Moderado 19 47,5
Alto 1 2,5
Total 40 100,0

En la tabla 7, se presenta la frecuencia segun variable Sindrome de Burnout en
servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa local N° 10 Huaral, en
cuanto a los resultados se obtuvo un 50% para el nivel bajo, seguido de un 47,5%
para el nivel moderado y; un 2,5% para el nivel alto. Al respecto, se observa que
existe un nivel bajo para la relacion de la variable con el agotamiento emocional,
despersonalizacién y realizacidén personal, sin embargo 19 trabajadores, revelan
un nivel moderado, lo cual es preocupante porque advierte que estos
trabajadores se encuentran en riesgo de poder desarrollar el sindrome de
Burnout en su totalidad, lo cual afectaria por los factores estresores y el impacto

en la atencién de los usuarios.

Tabla 8.
Distribucién de frecuencia segin dimension agotamiento emocional
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 24 60,0
Moderado 13 32,5
Alto 3 7.5
Total 40 100,0

En la tabla 8, se presenta la frecuencia segun dimension agotamiento emocional
en servidores publicos de la Unidad de Gestién Educativa local N° 10 Huaral, en
cuanto a los resultados se obtuvo un 60% para el nivel bajo, seguido de un 32,5%
para el nivel moderado y, un 7,5% para el nivel alto. Al respecto, se observa que
los trabajadores que tienen un nivel moderado de agotamiento emocional son
trece, los mismos que por los resultados advierten que se encuentran abrumados

y agotados en el trabajo. Asimismo, se tiene tres trabajadores con nivel alto, lo



gue también genera preocupacion porque esta afectacidbn no otorga que su
estado de animo se encuentre motivado y proactivo en su area laboral.
Tabla 9.

Distribucién de frecuencia segun dimensiéon despersonalizacion

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 33 82,5
Moderado 7 17,5
Total 40 100,0

En la tabla 9, se presenta la frecuencia segun dimensién despersonalizacion en
servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa local N° 10 Huaral, en
cuanto a los resultados se obtuvo un 82,5% para el nivel bajo y un 17,5% para
el nivel moderado. Al respecto, estos resultados revelan que la 33 de los
trabajadores presenta un nivel bajo en la dimension despersonalizacion, sin
embargo una menor cantidad representado por 7 trabajadores presentan un nivel
moderado, los mismos que responden a respuestas de tipo impersonal y
ausencia de sentimientos, lo que en teoria responde a que dichas personas se
han encontrado con episodios graves de estrés y estas persisten durante el
tiempo. Asimismo, estas personas se sienten desconectadas de si mismos, lo
gue involucra que no tengan un trato adecuado.
Tabla 10.

Distribucién de frecuencia segun dimension realizacion personal

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 7,5
Moderado 19 47,5
Alto 18 45,0
Total 40 100,0

En la tabla 10, se presenta la frecuencia segun dimension realizacién personal
en servidores publicos de la Unidad de Gestién Educativa local N° 10 Huaral, en
cuanto a los resultados se obtuvo un 47,5% para el nivel moderado, un 45% para
el nivel alto y; un 7,5% para el nivel bajo. Al respecto, se evidencian niveles
moderados con una representacion de 19 trabajadores; asimismo los niveles
altos y aceptables poseen una representacion de 18 trabajadores para la

dimensién en estudio, lo que responde a que existe superacion personal en ellos.



Por otro lado, un nivel bajo se acerca a mostrar 3 personas que se encuentran
sin superaciones personales, por lo cual no se sienten plenos en el trabajo o con
las condiciones que estan viviendo. Esto a su vez, junto al grupo de nivel
moderado advierten que estos trabajadores se encuentran desganados, lo cual
deja en evidencia la ausencia de realizacion profesional.

Tabla 11.

Distribucién de frecuencia segun variable desempefio laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 2 5,0
Regular 11 27,5
Eficiente 27 67,5
Total 40 100,0

En la tabla 11, se presenta la frecuencia segun variable desempefio laboral en
servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa local N° 10 Huaral, en
cuanto a los resultados se obtuvo un 67,5% para el nivel eficiente; un 27,5% para
el nivel regular y un 5% para el nivel deficiente. Al respecto, los resultados
evidencian que la mayoria de los trabajadores poseen un desempefio laboral
aceptable, teniendo en cuenta el conocimiento, la organizacién y responsabilidad
que emplean en cada una de sus funciones dentro del area de trabajo. Asimismo,
un porcentaje minimo requieren mejorar los indicadores antes mencionados para
poder establecer la sostenibilidad laboral y la correcta atencion a los usuarios.
Tabla 12.

Distribucién de frecuencia segun variable segun dimensién conocimiento

: Frecuencia Porcentaje
Deficiente 15 37,5
Regular 25 62,5
Total 40 100,0

En la tabla 12, se presenta la frecuencia segun dimensién conocimiento en
servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa local N° 10 Huaral, en
cuanto a los resultados se obtuvo un 62,5% para el nivel regular y un 37,5% para
el nivel deficiente. Al respecto, los trabajadores no lograron el nivel esperado,
teniendo en cuenta que esta dimension responde a la calidad del trabajo, la

cantidad con que atiende distintos requerimientos y las competencias que



desemperia cada trabajador en sus funciones, por ello esta dimension es clave

dentro de los procesos y la productividad de la institucion.

Tabla 13.
Distribucién de frecuencia segun variable segun dimensién organizacion
Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 1 2,5
Regular 14 35,0
Eficiente 25 62,5
Total 40 100,0

En la tabla 13, se presenta la frecuencia segun dimension organizacion en
servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa local N° 10 Huaral, en
cuanto a los resultados se obtuvo un 62,5% para el nivel eficiente; asimismo un
35% para el nivel regular y; un 2,5% para el nivel deficiente. Al respecto, estos
resultados revelan la iniciativa propia, el liderazgo y el trabajo cooperativo que
emplean para desarrollar sus funciones, lo cual genera equilibrio dentro de su
desemperio y atencion a los usuarios. Sin embargo un porcentaje menor todavia

tiene que mejorar gradualmente en la organizacion de sus funciones laborales.

Tabla 14.
Distribucién de frecuencia segun variable segun dimension responsabilidad
Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 9 22,5
Eficiente 31 77,5
Total 40 100,0

En la tabla 14, se presenta la frecuencia segun dimensién responsabilidad en
servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa local N° 10 Huaral, en
cuanto a los resultados se obtuvo un 77,5% para el nivel eficiente y; un 22,5%
para el nivel regular. Al respecto, los resultados revelan la fiabilidad,
adaptabilidad que poseen los trabajadores, asi como su puntualidad en su
asistencia y presencia permanente para el logro de metas institucional en su area
laboral. Por otro lado, un porcentaje menor, todavia requiere empoderarse con

las asignaciones o tareas para poder concretar los propositos organizacionales.



Anexo N: Figuras
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Figura 1. Niveles segun variable Sindrome de Burnout.

Porcentaje

BAJO MODERADO ALTO

Figura 2. Niveles segun dimensién agotamiento emocional

Porcentaje

BAJO MODERADO

Figura 3. Niveles segun dimension despersonalizacion
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Figura 4. Niveles segun dimension realizacion personal
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Figura 5. Niveles segun Variable desempefio laboral
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Figura 6. Niveles segln dimensién conocimiento



Porcentaje

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR EFICIENTE

Figura 7. Niveles segun dimension organizacion

REGULAR EFICIEENTE

Figura 8. Niveles segun dimension responsabilidad



Anexo O: Anédlisis de Normalidad

Analisis de Normalidad

Hipotesis nula: Las variables sindrome de Burnout y desempefio laboral en
servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa local N° 10 Huaral 2020;
siguen una distribucién normal.

Hipotesis alterna: Las variables sindrome de Burnout y desempefio laboral en
servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa local N° 10 Huaral 2020;

no siguen una distribucién normal.

Tabla 15.

Prueba de estadistica paramétrica Kolmogorov-Smirnov

EstadisticoK - S Sig.
V1 Sindrome de Burnout ,138 ,004
V2 Desempefio Laboral ,113 ,010

En la tabla, se presenta la prueba de la normalidad de las variables, se puede
observar que el valor de probabilidad para la primera variable es menor al nivel
de significancia (Valor p = 0,004 < 0.05), en un disefio de correlacion para usar
la estadistica paramétrica es necesario que las dos variables cumplan la
normalidad, en este caso solo la segunda variable cumple con la normalidad, por
lo que se realizé el analisis no paramétrico mediante Coeficiente de Correlacion

de Rho de Spearman.



Anexo P: Escala de Correlacién de Spearman

Tabla 16.

Escala para interpretar el nivel de correlacion de Spearman

Valores
0.00
0.01-0.19
0.20-0.39
0.40 - 0.59
0.60-0.79
0.80 -1.00

Interpretacion

No existe correlacion alguna
Correlacion positiva muy baja
Correlacién positiva moderada baja
Correlacion positiva moderada
Correlacion positiva alta

Correlacién positiva muy alta

Fuente: Elaboracion en base a Hernandez y Mendoza (2018)



Anexo Q: Fotografias




