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Resumen

La investigacion presente, tuvo como objetivo principal Determinar la relacion del
sindrome de burnout y la productividad laboral de los directores de las instituciones
publicas de Comas, Lima, 2021. En la investigacion se consider6 un marco
metodoldgico hacia un estudio de disefio no experimental de corte transversal, de
tipo aplicada, nivel descriptivo correlacional, enfoque cuantitativo. Se determiné que
el total de 30 directores de los colegios estatales del distrito de Comas conformaron
la poblacién de estudio, quienes mediante la técnica aplicada de la encuesta
respondieron las preguntas previamente planteadas y medidas con fiabilidad y
validez. Los resultados obtenidos de acuerdo al andlisis descriptivo e inferencial
demuestras que existe un coeficiente de correlacion de Rho Spearman equivalente
a 0,967 y un nivel de significancia hallada de 0,000; es decir se demuestra que
existe una correlacion positiva muy fuerte de la variable Sindrome de burnout y

Productividad laboral.

Palabras Claves: Sindrome de burnout, productividad laboral, cansancio

emocional, despersonalizacion, realizacion personal.
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Abstract

The main objective of this research is to determine the relationship between the
burnout syndrome and the labor productivity of the directors of the public institutions
of Comas, Lima, 2021. In the research, a methodological framework was considered
towards a non-experimental cross-sectional design study, applied type, descriptive
correlational level, quantitative approach. It was determined that the total of 30
directors of the state schools of the Comas district made up the study population,
who by means of the application of the survey technique answered the questions
previously posed and measured with reliability and validity. The results obtained
according to the descriptive and inferential analysis show that there is a Rho
Spearman correlation coefficient equivalent to 0.967 and a level of significance
found of 0.000; In other words, it is shown that there is a very strong positive
correlation of the variable Burnout syndrome and Labor productivity.

Keywords: Burnout syndrome, labor productivity, emotional fatigue,

depersonalization, personal fulfillment.
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l. INTRODUCCION

Actualmente el nuevo escenario de la pandemia ha creado cambios concernientes
a los sistemas educativos a nivel mundial que viene perjudicando. Los gobiernos,
el mundo de las ciencias, los profesionales, gerentes, directivos y los estudiantes
buscan urgentes respuestas con la finalidad de no impedir el avance de la
educacion del que estan habituados para instituir un cimiento de sostenibilidad para
el futuro de la sociedad (Gusso, 2020, p. 41).

El sindrome Burnout, llamado también como desgaste profesional presentado
cuando se esta en un agotamiento fisico y mental por realizar actividades laborales,
a la vez fisico como emocional que se presenta debido a las agobiantes exigencias,
como el estrés cronico y la insatisfaccion en el trabajo. La Educacion dentro del
marco de la emergencia sanitaria, es un tema importancia y alerta mundial, la
pandemia del COVID-19, su aparicion repentina y expansion de modo exponencial,
ha afectado a todas las actividades y ambitos diversos. En el campo educativo la
emergencia ha llevado al cierre de instituciones en 194 paises en los cinco
continentes en la etapa basica como superior. La capacidad de respuesta y
adaptacion inmediata de los directores de las escuelas basicas ha causado en ellos
un desgaste que estd afectando su productividad laboral y poder desarrollar
aprendizajes de calidad (Marchena, 2021)

Asi mismo en la regidn de américa Latina han incrementado una considerable
cantidad de directores que presentan y adolecen malestares en sus centros de
trabajo por diversos motivos, como son la presién y condiciones laborales que estan
sometidos a diario. El resultado es la falta de motivacion, aparicion de estrés y crisis
psicolégicas, estos problemas inciden en la calidad educativa, y provocan un bajo
interés en los estudiantes, a su vez ausentismo, asi como la presentacion de
actitudes negativas en los colegas. Todo esto dificulta a que exista una buena

atencion con respecto a los servicios en la educacion.

La Educacién en el Perl en la etapa de emergencia sanitaria, se muestra como un

tema de mucha importancia y alarma nacional, la pandemia del COVID-19, por su



presencia imprevista y de su crecimiento exponencial, afecto a todas las acciones

y espacios diversos en la region. (CEPAL, 2020, p. 2).

En Comas - Lima en el campo educativo la emergencia ha llevado al cierre de
instituciones en el pais, tanto en la etapa basica y superior en sus diversas
modalidades y niveles; evidenciando las grandes brechas educativas debido a la
pobreza generalizada a nivel global, que descuidaron o no les permitio invertir en
educacion en caso de una crisis y contar con una capacidad de respuesta y
adaptacion inmediata, recargando las responsabilidades de los directores en las
instituciones educativas publicas (Escale, 2021, parr. 3), afectando su productividad

laboral relacionandolo al sindrome de burnout.

EsSalud reportd, en marzo del 2021, que Comas, tiene el mayor namero de
contagio en este segundo brote superando el mayor nimero de contagios de
coronavirus registrado en los meses mas criticos en la primera ola de la pandemia
(El Peruano, 2021), continuando el cierre de colegios para el dictado de clases
presenciales, por remotas, incrementando las responsabilidades del directivo en

acciones pedagogicas y administrativas.

De la problemética identificada se formulan las siguientes interrogantes que se
tratan de estudiar en esta investigacion, siendo la pregunta general: ¢Cual es la
correlacion del sindrome de burnout y la productividad laboral de los directores de
las instituciones publicas de Comas, Lima, 2021? Las preguntas especificas son:
¢, Cudl es la correlacion del cansancio emocional y la productividad laboral de los
directores de las instituciones publicas de Comas, Lima, 2021?, ¢Cual es la
correlacion de la despersonalizaciéon y la productividad laboral de los directores de
las instituciones publicas de Comas, Lima, 20217, ¢ Cual es la correlacion de la falta
de realizacion personal y la productividad laboral de los directores de las
instituciones publicas de Comas, Lima, 20217

El valor que tiene la presente investigacion, recae en las siguientes razones de
justificacion: Esta investigacion fortalecera con argumentos cientificos y

sistematicos, aportando informacion relevante sobre la productividad laboral de los



directivos en estados de estrés teniendo en cuenta los estudios sobre el sindrome
burnout en el ambito educativo. Con respecto a la justificacion metodologia la
investigacion permitird conocer y reafirmar la validez y confidencialidad de
instrumentos de evaluacidén existentes y siendo Util para la gestién educativa.
Asimismo, este estudio permitira adaptar instrumentos para evaluar los niveles de
desempeiio y productividad al evaluar a los directivos de escuelas. Como
justificacion préactica, los hallazgos de esta investigacion se beneficiaran
definitivamente a las autoridades educativas gubernamentales, directivos e
investigadores, quienes al tener conocimiento de los estos resultados podran
evaluar, aplicar y mejorar, el servicio educativo en favor del desarrollo de
aprendizajes en los estudiantes, permitiendo tomarlo como referencia en nuevas
investigaciones en la gestion organizacional para incrementar la productividad

laboral.

Teniendo en cuenta los problemas a investigar, y la justificacién de la investigacion
se han formulado los siguientes objetivos: Objetivo general, determinar la
correlacion que existe entre el sindrome de burnout y la productividad laboral de los
directores de las instituciones publicas de Comas, Lima, 2021. Asimismo, los
siguientes objetivos especificos: determinar la correlacion del cansancio emocional
y la productividad laboral de los directores de las instituciones publicas de Comas,
Lima, 2021. Determinar la correlacion de la despersonalizacion y la productividad
laboral de los directores de las instituciones publicas de Comas, Lima, 2021.
Determinar la correlacion de la falta de la realizacion personal y la productividad
laboral de los directores de las instituciones publicas de Comas, Lima, 2021.

Se propone la siguiente hipétesis general: El sindrome de burnout se correlaciona
significativamente con la productividad laboral de los directores de las instituciones
publicas de Comas, Lima, 2021. Las hipoétesis especificas son: a. El cansancio
emocional se correlaciona significativamente con la productividad laboral de los
directores de las instituciones publicas de Comas, Lima, 2021. b. La
despersonalizacion se correlaciona significativamente en la productividad laboral

de los directores de las instituciones publicas de Comas, Lima, 2021. c. La falta de



realizacion personal se correlaciona significativamente en la productividad laboral

de los directores de las instituciones publicas de Comas, Lima, 2021.

II. MARCO TEORICO

Se han realizado la verificacion trabajos realizados por otros investigadores para
lograr recolectar informacion relevante de las dos variables de estudio, que se
presentan a continuacion resaltando las siguientes investigaciones.

El autor (Herrera 2018) desde Peru, presenté como objetivo determinar en qué
medida la satisfaccion laboral esta relacionada los empleados y su productividad.
En la metodologia utilizada es de tipo de aplicativa, de disefio no experimental
de disefio no experimental transaccional, descriptivo correlacional. Al medir la
muestra y determinar su tamafio se aplicé la ecuacién de poblacion infinita,
resultando 206 empleados. Los resultados hallados son el Rho de Spearman con
obteniendo una significancia 0.01, un valor de P igual 0.000, y una correlacion del
0.841 muy significativa. En las conclusiones se mostrdo la conexion de la
productividad entre satisfaccion laboral; demostrando que, los empleados se
mostraron satisfechos trabajando en su organizacion por ello mejoran la produccion

siendo conveniente para sus actividades diarias.

Los autores (Allisson y Pérez 2020) cuya investigacion tuvo como objetivo examinar
y conocer niveles de estrés en trabajadores a consecuencia del COVID-19.
Metodologia: Se hizo un estudio analitico basado en revisar trabajos cientificos que
tienen resultados demostrados en varios lugares en el tiempo de la pandemia
Covid-19. Los Resultados: se mostraron en niveles medio y alto de estrés en los
docentes de Latinoamérica y en Europa; los factores que aparecieron durante el
2020 fue: la adaptacion a las TIC, afios atras se hallaron las tareas en excesos
asignadas por la institucion, mayores quehaceres en el hogar y miedo por
contagiarse del coronavirus por la falta de organizacién. En las Conclusiones: Los
docentes muestran que tienen estrés a un nivel que llega estar asociado de forma
significativa a los factores psicosociales causados por la incertidumbre, aislamiento

y el temor presentado en los docentes.



Los autores (Montenegro y Pazmifio 2021) desde Ecuador realizaron la
investigacion cuyo proposito principal era hallar la correlacion del desempefio y el
sindrome de desgaste profesional en personal en Ambato. La investigacion
demuestra ser de tipo correlacional; como metodologia se trabajo con el
ccuestionario MBI de Maslach Burnout conformado de 22 item con 7 alternativas
de respuestas, permitiendo identificar el nivel del desgaste profesional en el trabajo,
asi también se utilizo el test de cansancio laboral y la evaluacion de desempefio
180° con el Software Success Factor. Los resultados obtenidos fueron que, si hay
correlacion del desemperfio laboral con el Sindrome del Burnout ya que, al aumentar
la despersonalizacion y agotamiento emocional disminuye el desempefio y que al
disminuir la despersonalizacion con el agotamiento emocional aumenta el
desempefio; concluyendo que cuando aumenta el estrés laboral se logra un
aumento en la despersonalizacion con agotamiento emocional en este caso en el

area laboral mencionada.

Los autores (GOmez y Garcia 2018) desde Ecuador tienen como objetivo
Establecer los factores asociados con el estrés de los trabajadores. La metodologia
usada fue descriptiva de corte transversal de los cargos laborales de en empleados,
durante el abril a mayo del 2017. El resultado de las encuestas de los trabajadores
muestra que los trabajadores presentan un 10% de cansancio emocional, 12%
de despersonalizacion y 64% de falta de realizacion personal, mostrandose una
categoria de nivel muy alto, esto se da por la tension diaria que son sometidos los
trabajadores, por la gran cantidad de tareas que manejan y el compromiso que
existe cotidianamente. Concluy6 que el 27% de las personas que trabajan (n=108),

presentaron un alto nivel de sindrome de burnout 6 estrés laboral.

Autores como (Kelley y Gill 1993) tiene como objetivo demostrar un examen de las
variables personales / situacionales, la evaluacion del estrés y el agotamiento en
los entrenadores de profesores universitarios. La metodologia fue examinar (a) la
relacion de las variables personales / situacionales (apoyo social, género y afios de
experiencia) con la evaluacién del estrés y (b) la relacion de evaluacion del estrés
(estrés percibido, problemas de entrenamiento y conflicto de roles) hasta el

agotamiento. Los resultados fueron, que los entrenadores de basquetbol maestros-



jefes masculinos (n = 99) y femeninos (n = 115) de las universidades NCAA y NAIA
completaron las medidas establecidas de agotamiento, estrés percibido, conflicto
de rol maestro-entrenador y apoyo social y una medida de problemas de
entrenamiento desarrollados para este estudio.
Concluye que, en general, que la mayor parte de los entrenadores de maestros en
este estudio sufrian de moderada a altos niveles de agotamiento. Ademas, los
analisis multivariados apoyaron las relaciones hipotetizadas, especificamente, una
mayor satisfaccién con el apoyo social, menos experiencia y género (mujeres mas
alto) se relacionaron con la evaluacion del estrés, y todas las variables de
evaluacion del estrés se relacionaron positivamente con el agotamiento. Al contrario
de estudios previos, estos entrenadores de maestros informaron niveles de

agotamiento de moderados a altos.

Los autores (Farber 1982) desde Nueva York y Nueva Jersey tienen como objetivo
identificar los aspectos motivadores y los factores de estrés de la ensefianza en un
estudio de maestros de escuelas publicas. Metodologia, Treinta por ciento (398) de
los maestros contactados participaron en el estudio, que consisti6 en un
cuestionario de 65 items, la Encuesta de Actitudes de los Maestros, adaptado del
Inventario de Burnout de Maslach. Las experiencias mas satisfactorias para los
docentes fueron aquellas que los hicieron sentir sensibles e involucrados con sus
alumnos y comprometidos y competentes en su trabajo. Las relaciones con sus
colegas, familiares y amigos también fueron importantes. Las fuentes de estrés
fueron el papeleo excesivo, las reuniones administrativas fallidas y la falta de
oportunidades de avance. Resultados, Tres factores principales surgieron como
resultado del andlisis factorial con rotaciones varimax: (1) sentimientos generales
de agotamiento; (2) compromiso con la profesién docente; y (3) trabajar de cerca
con los estudiantes. Se observaron pocas diferencias de subgrupos significativas
entre los profesores. Concluye, que los resultados de la encuesta son significativos,
aunque limitados por la ubicacion de las escuelas, la representatividad de la

muestra y la falta de datos longitudinales.

La autora (Ochoa 2018) en la investigacion desarrollada en el Perq, logré demostrar

la correlacion entre el desempefio de los docentes y el estrés. El método realizado



se basas en un disefio no experimental. Las variables estudiadas el desempefio
docente y el estrés laboral. La investigacion es de nivel basico, de tipo descriptivo
correlacional. Se utilizaron la técnica del test y observacion, el instrumento guia de
test y rubrica de observacion. La poblacion estuvo representada por 60 docentes.
Concluye que tiene un nivel medio tanto para ambas variables el desempefio

docente y estrés laboral.

El autor (Escobedo, 2018) en Arequipa, Perd menciona que investigacion presenta
como objetivo encontrar la correlacion del sindrome burnout con la gestion escolar
gestion en los directores de colegios publicos. La investigacion utilizé una
metodologia de tipo descriptivo - correlacional, se aplicé el instrumento de MBI
disefiado por Maslach & Jackson (1981), encontrando 0,79 de despersonalizacion,
0,71 en realizacion personal y de 0,9 (buena) de cansancio emocional. Asi mismo
la escala de evaluacion de gestion escolar tiene un nivel de confiabilidad buena de
(a> 0,86 ). También, presenta una muestra no probabilistica atendida por 132
personas. Los resultados demuestran que las habilidades de direccion, la
competencia de la gestién y habilidades administrativas, estan en nivel medio, sin
embargo, en un nivel severo se encuentran las dimensiones, tales como
despersonalizacion y agotamiento emocional en un nivel leve la dimension
realizacion. Se concluye que hay existe entre despersonalizacion y agotamiento

emocional una relacién de forma inversa.

En investigacion de Marvelit (2016) con objetivo general de hallar la correlacion
entre la satisfaccion con el desempefio laboral en el colegio Alfred Nobel en
Chachapoyas. Metodologia, se encuentra la satisfaccion y el desempefio laboral,
donde se aplicd la medicion de 8 dimensiones con un solo instrumento de 30
preguntas con la escala de Likert, en SPSS version 20. Los resultados demuestran
gue hay una correlacion significativa entre clima laboral con la satisfaccion dando
como respuesta 0,444 encontrando una correlacion positiva media, con un p-valor
igual a 0,003 dando un p-valor < 0.05, asi mismo se tiene como resultado que el
desemperio laboral también aumenta si el nivel de satisfaccion laboral es mayor.
Posteriormente se concluyd una significativa relacion entre el desempefio y la

satisfaccion laboral, y de igual manera sus dimensiones respectivas, a mayor nivel



de satisfaccion laboral, significa que los clientes, experimentan que existen un
incremento en el desempefio laboral al realizar las tareas por parte de los

profesionales.

Flores (2020) presenta el objetivo: identificar la relacion del mejoramiento del
desemperio laboral de los docentes entre la gestion educativa del colegio Zoila
Ugarte (para jovenes y adultos de Landivar y el Proyecto de Educacién Basica.
Metodologia, el enfoque aplicado es cuantitativo, la investigacion es descriptivo
correlacional, asi mismo se basé en antecedentes, revisiones bibliograficas y
estudios para obtener la respuesta la relacion existente del mejoramiento del
desempefio laboral entre la gestién educativa y de los docentes. Concluyd, que la
motivacion, la inspiracion, el apoyo y la orientacion en la direccion correcta para

maximizar el desemperio laboral de los docentes.

Segun (Pressley 2021) tiene como objetivo demostrar los Factores que contribuyen
al agotamiento de los maestros durante COVID-19. Metodologia, el andlisis de
datos utiliz6 un modelo de regresién mdultiple jerarquica, controlando el origen
étnico, la ubicacion (rural, urbana y suburbana), la experiencia en afios del docente
y el tipo de instruccién (presencial, hibrida y virtual) Especificamente, los andlisis
analizaron ocho variables predictoras para determinar si la ansiedad con respecto
a la ensefianza, la comunicacion con los padres y los administradores, el COVID-
19 y el apoyo administrativo predijeron el agotamiento de los maestros durante el
otofio de 2020. Resultados, la muestra actual tuvo un alto nivel promedio de
puntuacion de estrés por agotamiento de maestros de 24,85. Especificamente,
cuatro variables se mantuvieron significativos entre ellos el desgaste docente,
siendo la escala COVID: ansiedad actual por la ensefianza, ansiedad al
comunicarse con los padres y apoyo administrativo. Los resultados actuales son
comprensibles y los profesores necesitan apoyo durante este tiempo sin
precedentes. El sustento podria incluir apoyo educativo, tecnoldgico o emocional.
El coronavirus es mortal y la vacuna adn se encuentra en las primeras etapas de

disponibilidad.



Segun (Ansley, Houchins, Varjas, Roach, Patterson y Hendrick 2021) tiene como
objetivo hallar el impacto de la intervencién de estrés en linea sobre el agotamiento
y la eficacia de los profesores. Metodologia, el siguiente estudio examina el impacto
de una intervencion de estrés en linea sobre el agotamiento y la eficacia de los
maestros. Utilizando un disefio experimental grupal, los investigadores probaron la
eficacia preliminar de la intervencion: un programa de desarrollo profesional en
linea creado para maestros que instruye estrategias de afrontamiento y promueve
las competencias socioemocionales. Resultados, cincuenta y un maestros y
personal del aula fueron asignados al azar al grupo de intervencién o control.
Después de cuatro semanas, la participacion en el programa se asocid con
aumentos en las practicas de afrontamiento, la eficacia del maestro y los logros
personales, asi como con una disminucion del agotamiento emocional y la
despersonalizacion. Concluye, los maestros aumentan su uso de estrategias de
afrontamiento después de completar el programa de manejo del estrés, la
participacion de este programa reduce el agotamiento de los maestros y la eficacia
del maestro aumenta con la participacion en el programa. Ademas, la exposicion
frecuente al estrés deja a los profesores y directivos propensos al agotamiento

emocional, que afecta negativamente al bienestar, desempefio laboral y trabajo.

Segun Moreira (2018) desde Ecuador, tuvo como objetivo dar a conocer como el
clima laboral tiene efecto en el rendimiento laboral en los centros de Educacion
Superior publicas de Manabi. Metodologia, se realizé 370 encuestas (docentes y
administrativos). La investigacion muestra ser tipo aplicada cuantitativa y se aplico
con nivel observacional y descriptiva-transversal. Cronbach dio como resultado un
alfa de 0.964, y esto dio un resultado de fiabilidad alta, que se mostraron en el
instrumento tales como datos utilizados y ademas recopilados. Conclusion, se
obtuvieron resultados que arrojan que el clima laboral tiene consecuencias en el
rendimiento laboral de los docentes y directivos de los centros de educacion

superior publica de Manabi en el Ecuador.

Segun Sanabria (2020) desde Perda tuvo como objetivo demostrar como tiene
correlacion entre el clima de la organizacion con el liderazgo del directivo y

satisfaccion laboral de los docentes de la Universidad. Metodologia, para ello se



tuvo una muestra de 35 profesores tuvieron que realizar un disefio descriptivo
correlacional, asi mismo, se usaron los instrumentos hechos especialmente para
clima organizacional, liderazgo del directivo y la satisfaccion laboral de los
profesores. Resultados, Hay una significativa relacion entre la satisfaccion laboral
de los con el liderazgo directivo. Conclusion, Se recomendd que la universidad
mejore el clima organizacional, ademas preparar personas para un mundo laboral
competitivo y exigente, trabajo dependiente y mecénico daré lugar al autbnomo y
profesional, y reconocimiento al trabajo desempefiado.

Segun Vasquez y Guzman (2021) desde Chile investigé sobre calidad de vida y los
indicadores de salud del burnout en enfermeras que laboran en turnos de
constantes rotaciones. Metodologia, el trabajo es de tipo descriptivo, donde se
aplica la observacién y tiene una muestra de 24 trabajadores que a su vez se hace
una comparacion de dos grupos segun horarios de trabajo aplicando los
cuestionarios SF-36 y Burnout. Resultados, Los trabajadores de turnos rotativos
tuvieron como resultado la calidad de vida mas baja, como mayor agotamiento
emocional, p=0,046, bajo y decaido sentimiento de realizacion personal (p=0,022),
mientras que sus compafieros laborales que se desempefian en jornadas diurnas
no presentan esos resultados. Conclusiones, Los trabajadores que trabajan mas,
es decir tienen turnos rotativos son los que muestran una diminucién en la calidad
de vida, asi mismo lo niveles de actividad fisica son mayores cuando al estrés

laboral es mayor.

Los autores Potard y Landais (2021) desde Francia realizaron la investigacion cuyo
propdsito de este estudio fue identificar patrones especificos de agotamiento entre
enfermeras y asistentes con respecto la atencidén a personas mayores y a su vez
determinar si estos perfiles difieren segun las variables socio profesionales. Como
metodologia, utilizaron una muestra de 279 trabajadores del sector salud, quienes
completaron una encuesta en linea que comprende el Inventario de Burnout de
Maslach y elementos socio profesionales. Los resultados, El andlisis de
conglomerados identificé cinco perfiles en un continuo agotamiento-compromiso.
Los participantes con el perfil Comprometido tuvieron puntuaciones bajas en las

tres dimensiones del agotamiento (p <.001), mientras que aquellos con el perfil de
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Burnout tuvo puntuaciones altas en las tres dimensiones (p <.001). Se describieron
tres perfiles intermedios. El perfil desconectado se caracterizé por una mayor
despersonalizacion (p <.001), el perfil sobreextendido por una alta agotamiento
emocional (p <.001), y el perfil Ineficaz por baja realizacion personal (p <.001). Los
cuidadores profesionales con menos experiencia eran mas propensos al
agotamiento en términos de despersonalizacion (p <.01), mientras que mas los
cuidadores profesionales experimentados tendian a tener un perfil de agotamiento
ineficaz (p <.01). Conclusiones, se identificé que los perfiles de los sintomas de

agotamiento pueden ayudar a desarrollar intervenciones personalizadas.

Con referencias a las teorias que apoyan al tema investigado, se resalta la primera
variable sindrome de burnout es denominado como el sindrome de estrés laboral
asistencial, o del estar quemado o de desgaste profesional. Los estudios del
sindrome de Burnout inician desde los afios setenta, segun Freudenberg (como se
cité en Ramirez, Ortega, Villamizar y Leitén, 1974) fue el primero en proponer el
termino Burnout para describir como se comportan los profesionales de salud en
un centro de rehabilitacion, donde los trabajadores después de un largo tiempo ya
no les gustaban su trabajo y como consecuencia agredian a sus pacientes (p. 22).
Asi mismo, Maslach y Jackson (como se citdé en Aceves, Lopez, Moreno y Jiménez,
2006) lo definen como la forma inapropiada de hacer frente al estrés  crénico
emocional, el trabajador presenta caracteristicas como la despersonalizacion, el
agotamiento emocional y el desincremento del desempefio laboral. (p. 20).
Ademas, indican que el sindrome de burnout se define como un trastorno crénico
adaptativo que se encuentra asociado al enfrentamiento inadecuado de las
necesidades psicolégicas que se presentan en el trabajo alterando la calidad de

vida de las personas que pasan por este problema (2006, p. 306).

Las estrategias de como hacer que el docente pueda afrontar el sindrome de
burnout segun Rodriguez, Guevara y Viramontes (2017) es que se ofrezca ayuda
psicolégica a los docentes que padezcan estrés laboral, desarrollar programas de
entretenimiento sobre control y manejo de estrés, mejorar las condiciones laborales
de los docentes, ofrecer buena administracion de la carga laboral de los docentes,

brindar evaluaciones continuas sobre situacion mental y fisica de los docentes (p.
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20). Con respecto a la conexion que presenta el sindrome de burnout con el
trabajador docente, este sindrome se presenta en €l como un trastorno psicolégico
gue trae consecuencias negativas alterando la capacidad que pueda dar el docente
en su trabajo, asi mismo afecta también a la institucion educativa, es decir afecta
la relacién del alumno con el docente, no brinda una buena ensefianza (Marrau,
2004, p. 54). El sindrome del estrés laboral asistencial o el de estar quemado o
también como sindrome de desgaste profesional, fendmeno que esta presente en
los trabajadores de una organizacion quienes desde los afios setenta, se le acufio
esa denominacion por Freudenberg. Asi mismo, Maslach y Jackson lo definen
como una forma no apropiada de hacer frente a un estrés crénico emocional, el
trabajador  presenta  caracteristicas como  agotamiento  emocional,
despersonalizacion y la disminucién del desempefio personal. Con lo explicado el
Sindrome de Burnout tiene vigencia actual y debe de difundirse en el campo de la
educacioén, sobre todo en el sector publico que el trabajo remoto ha llegado de forma
disruptiva incrementandose a la poca iniciativa de actualizacion docentes en
competencias digitales de parte de los maestros y directivos, sumado a los temores
del contagio en este contexto sanitario. A través de la literatura investigada el
Cuestionario breve de Burnout de 21 items ha permitido hacer estudios en

directivos de escuelas publicas.

El sindrome de burnout presenta tres dimensiones el cansancio o agotamiento
emocional, la despersonalizacion y el bajo desempefio laboral profesional, esto
conlleva al agotamiento, a sentirse exhausto, agotado. Suele afectar principalmente
a las personas cuyo trabajo involucra a un entorno social significativo (Lozano,
2021). Respecto a lo mencionado, Maslach y Jackson (como se citd en Aceves,

Lépez, Moreno y Jiménez, 2007).

Como primera dimension se tiene el cansancio emocional o también conocido como
agotamiento emocional y se identifica porque se presenta cansancio y fatiga fisica,
psiquica o combinacion de ambos, en otras palabras, es siente que no se puede
dar mas de si mismo a los demas (por ejemplo, esto se da de profesor hacia los
estudiantes). Como segunda dimension se tiene la despersonalizacién definida

como el desarrollo de actitudes, sentimientos y respuestas negativas, siendo una
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persona fria y distante con otras personas, ademas se manifiesta siempre irritable
y poco o nada motivado (cuando el docente trata de distanciarse no solo de sus
alumnos sino también con todos sus colegas, mostrandose de forma negativa y a
su vez baja su rendimiento laboral). Como tercera dimension se tiene la realizacién
personal o profesional, se presenta cuando se le hace una recarga laboral que
sobre pasa sus capacidades para atenderla y presenta una insatisfaccion
generalizada (se reconoce a un docente cuando presenta falta de esfuerzo,
competencia o conocimientos) y se refleja en el trabajador cuando es impuntual,

evita el trabajo, se ausenta y en otros casos abandona la profesion (p. 2).

La investigacion se fundamenta en la teoria de la cognicion social del yo, la
caracteristica de esta teoria es explicar el desarrollo del desgaste laboral a través
de la relacion de las variables con el "yo", a saber, la autoeficacia, la confianza en
uno mismo, Conceptos etc. La comprension del sujeto de si mismo afectara su
percepcioén y comportamiento, y estos cambiaran debido a los resultados de su
comportamiento y la agregacion de retroalimentacion (Van Dijk, 1994). Mencionado
en (Guzman et al.,, 2017). Del mismo modo, comprender la confianza de una
persona en sus habilidades determinard cuanto se esforzara por lograr sus
objetivos y si es facil o dificil para él. Esto determinara cémo reaccionaras, si lo
logras o no, porque ira acompafado de depresion o estrés (La Rosa et al., 2017).

También esta basado en la teoria del intercambio social y sefiala que debido a que
el sujeto ha establecido relaciones interpersonales, se produce la comparacion
social (Monterrubio et al., 2018). Es alli donde surge la falta de calma o falta de
beneficios, pues comienza a compararse con personas de la misma edad, lo que

conllevara un mayor riesgo de desarrollar el sindrome (Pefia, 2019).

Otra teoria se basa en la teoria de la organizacion, que se basa en el papel de los
estresores generados por las actitudes de la empresa y los empleados hacia el
burnout. De esta forma, el rol que jugaron los empleados, sumado al apoyo del jefe
y compaifieros, y el clima laboral influyeron en el surgimiento y desarrollo del
Burnout. Sin embargo, la razén depende de la estructura de la empresa y del apoyo

social que la organizacion brinda a sus socios (Sanchez, 2017).
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También se basa en la teoria estructural, para explicar el origen del sindrome, la
teoria considera la personalidad del individuo, la interaccion con los demas y la
estructura de la organizacion. Se caracteriza porque se basa en el modelo
transaccional. Estos modelos sugieren que la tensidn surge del desequilibrio entre
los requisitos del trabajo que realiza el sujeto y la calidad y / o capacidad para

afrontar estos requisitos (Moradi et al., 2019).

Este modelo se puede analizar a través de tres aspectos de investigacion. En
primer lugar, se cree que la importancia de la personalidad como causa del
sindrome de burnout se debe a la respuesta del individuo a la presion del trabajo
en el que estd involucrado, porque a través del trabajo que realiza, existe una
especie de capacidad y sentimiento en ellos. En el segundo aspecto, se enfoca en
el proceso de interaccion entre los individuos y sus colegas y sus percepciones de
la existencia de relaciones justas, siempre que no representen amenazas O
pérdidas. Finalmente, se enfatiza la importancia de las variables ambientales

cultura organizacion y clima laboral.

Asimismo, La Rosa et al. (2017). explicaron que debido a los conflictos que se dan
entre el personal de la organizacion y a la falta de determinacién del rol que
desempefia cada miembro, el sindrome de burnout es una respuesta a la presion
del trabajo, por lo que este sindrome aparece como una forma para hacer frente a
situaciones de amenaza 17. Como manifestacion de este sindrome, se evidencia
en las personas que lo padecen, falta de motivacién y satisfaccion con el trabajo
realizado, pérdida de la salud, indiferencia, etc.

De acuerdo con la teoria estructural, el autor considera aspectos cognitivos, como
la sensacion de no alcanzar las metas laborales establecidas, aspectos
emocionales, como el cansancio emocional y / o fisico, y las actitudes personales

hacia las funciones que desempefian en su trabajo diario.
En relacion a la variable productividad laboral, es clave mencionar que los autores

gue han estudiado sobre la segunda variable productividad laboral, mencionan que

en los ultimos quince afios discutir de productividad es un tema preocupante por
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parte de las organizaciones considerando que el recurso humano es un factor
central la productividad de los docentes y directivos, es un indicador de que las
instituciones educativas han puesto interés en brindar programas de capacitaciones
y actualizaciones, para mejorar los procesos internos y la satisfaccion de los
directivos. En los udltimos quince afios hablar de productividad es un tema de
preocupacion por parte de la empresa tanto asi que el recurso humano es ahora
considerado como un factor central. El argumento esencial de la teoria de los dos
factores de Herzberg es que la presencia de los factores motivacionales causa un
modo de satisfaccidn y su ausencia origina apatia, Herzberg (1956), citado por
Guillermo (2018); propone que la real satisfaccion del hombre con su trabajo
provenia de enriquecer el puesto donde se desempefa, poniendo en relieve el
logro, responsabilidad y el crecimiento, también los factores extrinsecos. Segun
Torrecilla (2005, p. 17) indica que la dependiendo de la productividad de los
trabajadores, demuestra un indicador de la empresa que brindar capacitaciones,
mejorar los procesos internos y la satisfaccion que muestran los clientes. El logro
colectivo es considerado como la mejora continua, los efectos de la eficiencia para
el desempefio. Asi mismo la productividad resulta del correcto uso de los recursos
en los servicios y recursos que se generan teniendo como dimensiones a la
eficiencia, efectividad y eficacia (Guillermo, 2018). Con respecto a las
consecuencias que genera este sindrome en los docentes segun Zavala (2008, p.
83), indica que se da un estrés y como efecto eficiencia o productividad laboral
reducida, presentandose como deterioro del rendimiento y productividad, con baja

productividad pedagdgica y administrativa.

La productividad laboral presenta tres componentes. Como primera dimension se
tiene la eficiencia, segun Mejia (1998) lo define como el grado de las metas y los
objetivos planificados, a alcanzar (p. 2). Segun Fernandez y Sanchez (como se cité
en Rojas, Jaimes y Valencia, 2018) sefiala que la eficiencia se define como el
término que mide capacidad para cumplir un determinando objetivo, usando
menores recursos (p. 2). Como segunda dimension se tiene la eficacia, segun
Fernandez y Sanchez indican que se basa en tener mayor precision para el logro
de resultados correctos, realizar acciones correctas y optimizar recursos (como se

citd en Rojas, Jaimes y Valencia, 2018), mientras que Mejia (1998) indica que la
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eficacia es conseguir un logro a menor costo posible, para cumplir los objetivos
deseados (p. 2). Como tercera dimension se tiene la efectividad, Aedo (2005) indica
que es la correspondencia entre los resultados y objetivos no previstos y los
previstos. Ademas, Gutiérrez (2007) indica que la efectividad es cuando los
objetivos previstos para que sean trascendentales y que sean alcanzados.

La teoria que respalda la productividad laboral es: Ley de Eisenhower: "Lo
importante rara vez es urgente y lo que urge rara vez es importante". Dwight
Eisenhower (Dwight Eisenhower) pasa a la historia por sus habilidades directivas,
pero es recordado por ser el representante (presidente) de los Estados Unidos que
gano la Segunda Guerra Mundial. Su contribucion al campo de la gestion es un
principio de establecimiento de prioridades, que consiste en una matriz de colores,
el eje vertical refleja la importancia de la tarea y el eje horizontal refleja la urgencia
de la tarea. La idea béasica es que podemos saber como tratar cada elemento de
un vistazo. Cada vez que llega algo nuevo, se debe uno preguntar antes de realizar
una tarea: ¢,cuando? ¢ Para qué? Por lo tanto, elegimos qué hacer en funcién de su

importancia o urgencia.

También se basa en la ley de Fraisse: "El tiempo es una variable subjetiva y
depende del interés que pone la persona al trabajo que se realiza". Cuando
hacemos lo que nos gusta, el tiempo pasa rapido, y si tenemos que realizar algo
gue nos parece aburrido, las manecillas del reloj parecen haberse congelado. Por
lo tanto, si una tarea no le interesa, es probable que la enfrente con frustracion,

como si todo avanzara lentamente (Bafos, 2020).

También se fundamenta en la ley de Carlson: "Se necesita menos tiempo para
concentrarse en una actividad sin interrupciéon que para hacerlo sin interrupcion”.
Este es el principio de que se mantiene la cultura de la caja del tiempo, y produce
algunas de las técnicas mas famosas para mejorar la productividad personal, como
como la Técnica Pomodoro mencionada anteriormente. En comparacion con el
funcionamiento continuo, la eficiencia del trabajo de la interrupcién se reducira y se
requerira mas tiempo. No quiere decir que no haya pausa, quiere decir que realizar
varias actividades al mismo tiempo, o hacer diferentes tareas saltando entre ellas,

es la desaparicion de la productividad personal. Siempre es necesario que
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debemos iniciar y concluir antes de pasar a la siguiente actividad (Bazalar et al.,
2019)

Igualmente se fundamente en la ley de Hofstadter: "Incluso si se tiene en cuenta la
Ley de Hofstadter, el tiempo para hacer algo siempre es mas largo de lo que cree".
Algunas personas lo llaman una "falacia de planificacion” porque es como
engafnarse a si mismo deliberadamente. Continu6 diciendo que no importa cuanto
planeemos para una tarea y cuan pesimista sea nuestra estimacion, la tarea
siempre se completara desactualizada. Mas importante aun, incluso si nos sentimos
pesimistas acerca de nuestra prediccion pesimista, aparecera la enfermedad de
Parkinson (leer arriba), y nuestra estimacion seré incorrecta de todos modos, y el

maximo siempre sera eliminado (Olay, 2019).
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IIl. METODOLOGIA

La investigacion de enfoque cuantitativo dado que los fendmenos son medibles
utilizando técnicas estadisticas para recoger los datos y analizarlos; su importancia
reside en el control real objetivo de las causas a investigar a través de la prediccion,
explicacion y descripcion, asi como la prediccion de la ocurrencia de las causas
mismas, permitiendo fundamentar las conclusiones del empleo correcto de la

cuantificacion o métrica (Sanchez, 2019, parr. 8).

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Flor (2021) cita a Tam, Vera y Oliveros: “investigacion el tipo fue por el propésito
que refiere que esta investigacién es de tipo aplicada, porque su informacion
permitié aplicarla en otro tipo de oportunidades significativas con relacion al objetivo
propuesto”. (p. 19). Ademas, Frascati (2015) indica que la investigacién aplicada,
se trata de la realizacion de nuevos trabajos para lograr obtener conocimientos que
estén dirigidos a un objetivo especifico, lo define también como una investigacion
que requiere de todo el conocimiento existente y profundizarlo, para intentar

solucionar un problema especifico (pag. 54).

La investigacién se ajusta a un disefio no experimental, porque no hubo un control
sobre las variables y mantuvieron su naturaleza, de corte transversal, ya que
analizé la relacion en un solo momento. Asi mismo, segun Escobar & Bilbao, (2020)
un disefio no experimental es cuando las variables no son manipuladas las
variables de investigacion, por lo que se analizan los acontecimientos tal y como se
dan, a diferencia de la investigacion experimental que requiere de mucho mas

tiempo para su realizacién. (pag. 64).

Por su alcance es descriptivo — correlacional ya que se buscé relacionar las
variables e involucré dar explicacion a las causas (Herndndez y Mendoza, 2018, p.
151-163).
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Por consiguiente, la forma de representar este disefio de estudio es:

“ r

Donde: M: Directores de instituciones educativas publicas
O1: Observacion variable 1: Sindrome de burnout

0O2: Observacion variable 2: Productividad laboral

Finalizando el corte sera transversal, donde Cano y Teheran (2016) definen que
puede describirse claramente mediante la observacién y ayudar a definir la
frecuencia y la distribucion de un estudio de investigacion en un determinado grupo

de poblacion especifico (pag. 95).

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1: Sindrome de Burnout

Es denominado segun Freudenberg (como se citdé en Ramirez, Ortega, Villamizar
y Leiton, 1974) como un sindrome de “quemando” o sindrome de desgaste
profesional o sindrome del estrés laboral asistencial, Burnout es la palabra para
describir el comportamiento de los profesionales (p. 22). Asi mismo, Maslach y
Jackson (como se cité en Aceves, Lopez, Moreno y Jiménez, 2006) lo definen como
una forma no apropiada de hacer frente a un estrés cronico emocional, el trabajador
presenta caracteristicas como despersonalizacién, agotamiento emocional y la

disminucién del desempefio personal (p. 20).
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Dimensiones de la variable 1: Cansancio emocional

Segun Maslach y Jackson (como se citd en Aceves, Lopez, Moreno y Jiménez,
2007) se define también como “agotamiento emocional, y se presenta en el
trabajador como fatiga fisica y cansancio, psiquica o también ambos, en otras

palabras, es la sensacion de no poder dar mas de si mismo a los demas (p. 2).
Indicador 1: Extenuacion asociada a sintomas fisicos
Indicador 2: Agotamiento asociado a sintomas psiquicos

Indicador 3: Pérdida progresiva de energia

Dimensiones de la variable 2: Despersonalizacion

Segun Maslach y Jackson (como se citd en Aceves, Lopez, Moreno y Jiménez,
2007) lo define como el “sentimientos en desarrollo, actitudes y negativas
respuestas, asi como distantes y frias hacia otras personas, ademas se manifiesta

con mayor irritabilidad y falta o nula motivacién” (p. 2).
Indicador 1: Actitudes negativas hacia los estudiantes
Indicador 2: Actitudes negativas hacia los padres

Indicador 3: Desinvolucramiento emocional con los estudiantes

Dimensiones de la variable 3: Realizacion personal

Segun Maslach y Jackson (como se citdé en Aceves, LOpez, Moreno y Jiménez,
2007) se presenta cuando se le hace una recarga laboral que sobre pasa sus
capacidades para atenderla y presenta una insatisfaccion generalizada, asi mismo
se refleja en el trabajador cuando es impuntual, evita el trabajo, se ausenta y en

otros casos abandona la profesion (p. 2).
Indicador 1: Autoevaluacion de la pérdida de interés por su realizacién.
Indicador 2: Autoevaluacion de su insatisfaccion por sus logros profesionales.

Indicador 3: Autoevaluacion de su alejamiento de sus metas.
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Indicador 4: Autoevaluacion de alejamiento familiar y personal.

Variable 2: Productividad laboral

Segun Torrecilla (2005) indica que los empleados muestran una productividad
como indicador de que la empresa ha puesto interés en brindar capacitaciones,

mejorar los procesos internos y la satisfaccion que muestran los clientes (p. 17).

Dimensiones de la variable 2: Eficiencia

Segun Fernandez y Sanchez (como se citd en Rojas, Jaimes y Valencia, 2018)
sefala que la eficiencia es la manera que mide la cualidad o capacidad de la
actuacion de un sistema para lograr el cumplimiento de un objetivo determinado,

reduciendo el empleo de recursos (p. 2).
Indicador 1: Comparte informacién
Indicador 2: Trabajo en equipo

Indicador 3: Uso adecuado de equipos

Dimensiones de la variable 2: Eficacia

Mejia (1998) indica que la eficacia es cuando se cumple un objetivo al menor costo
unitario posible, 6sea el uso de los recursos de forma éptima, ademas que estan
disponibles para realizar los objetivos deseados (p. 2). En otras palabras, se basa
en tener mayor interés en los resultados, desarrollar las cosas correctas, llegar a

cumplir los objetivos, optimizar la utilizacion de los recursos, y obtenerlos.
Indicador 1: Puntualidad en entrega de trabajos
Indicador 2: Conocimientos adecuados del puesto de trabajo

Indicador 3: Evita sanciones
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Dimensiones de la variable 3: Efectividad
Aedo (2005) indica que es la relacién de los resultados previstos entre los no
previstos, y de los objetivos, ademés Gutiérrez (2007) indica que efectividad es

cuando los objetivos definidos seran trascendentales y estos se lograran.
Indicador 1: Asume responsabilidades

Indicador 2: Trabaja bajo presion

Indicador 3: Aporta académicamente.

Indicador 4: Consulta Informaciéon

3.3 Poblaciéon, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacién: La poblacién de la investigacion esté representada por 30 directivos de
todas las instituciones educativas del distrito de Comas. Para Lépez (2020) indican
gue la poblacién es confirmada por un grupo de componentes, de casos definidos,
limitados y accesibles que formaran un punto de referencia para la seleccion de la

muestra las cuales cumpliran una serie de criterios predeterminados (pag. 9).

Muestra: La muestra, se considera al subconjunto representativo de una poblacién.
(Hernandez y Coello, 2020, pag. 59).

En la presente investigacion se tomard como muestra a los directivos de las
instituciones educativas publicas del distrito de Comas que viene hacer el total de
todos directivos (30 directivos) que pertenecen al area de las instituciones

educativas.

Muestreo: El muestreo es la accion de sustituir a un supuesto mediante la cual el
indagador podréa elegir a las personas que forman parte del estudio a partir de la
muestra considerada previamente (Barrera Soriano, 2017, pag. 7).

En este caso la investigacién no requiere un muestreo especifico puesto que la

muestra es censal, igual a la poblacion.

Unidad de analisis: Son las instituciones educativas del distrito en estudio. Segun

Valdivia y Romero (2019) indican que la unidad de andlisis, son las propiedades,
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caracteristicas, o cualidades de objetos, hechos o participes a los cuales se aplican

los instrumentos para poder medir las variables de investigacion (pag. 326).

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Encuesta

La encuesta es la técnica de investigacion que se enfoca en el estudio cuantitativo
de las manifestaciones de una muestra representativa de la poblacion. Ademas, la
encuesta es un instrumento de recaudacion de datos comprendido por un conjunto
de preguntas o reactivos donde el objetivo es alcanzar la investigacion de los

hechos en una muestra establecida (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018, p. 44).

Instrumento: Cuestionario

En la investigacidn se usé como el cuestionario (instrumento) y este es un conjunto
de pasos organizados para disefiar y administrar un método de encuesta el cual
sera llenado con datos por medio de preguntas formuladas. En otras palabras, el
cuestionario es un cumulo de interrogantes técnicamente sistematizada y alineadas
gue se muestran editadas e impresas para ser contestadas de manera escrita
(Nifio, 2019, p.54).

Confiabilidad: Alfa de Cronbach

La confiabilidad, es aquel que representa al grado en el cual el instrumento
demuestra su aplicacion repetida en el mismo objeto para dar resultados idénticos
(Paniagua, 2015, p. 2). La confiabilidad es la muestra de resultados veridicos y
confiables, ya que tienen una repeticion de resultados obteniendo datos similares

en cada repeticion.
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Tabla 1

Confiabilidad del cuestionario de Sindrome de burnout

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,827 10

En la tabla 1 se observa el alfa de Cronbach = 0,827, indicando que dicho

cuestionario presenta una alta confiabilidad (Hernandez et al, 2010).

Tabla 2

Confiabilidad del cuestionario productividad laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,837 10

En la tabla 2 se observa el alfa de Cronbach = 0,837, indicando que el cuestionario

en mencion presenta una alta confiabilidad (Hernandez et al, 2010).

Validez: Por juicio de expertos

La validacién del estudio de investigacion en este caso el cuestionario de 20
preguntas conformadas en una encuesta, se realizd mediante el criterio de 3
profesionales (expertos) en el tema de la investigacion, los cuales evaluaron y

dieron como resultado de “Aplicable”, como se muestra en la Tabla 3y Tabla 4.

Tabla 3

Validez de juicio de expertos de la variable sindrome de burnout

Expertos Resultado
Mgtr. Lépez Kitano Aldo Alfonso Aplicable
Dr. Alejos Flores Alex Gerardo Aplicable
Dra. Edith Geobana Rosales Dominguez Aplicable
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Tabla 4

Validez de juicio de expertos de la variable Productividad Laboral

Expertos Resultado
Mgtr. Lopez Kitano Aldo Alfonso Aplicable
Dr. Alejos Flores Alex Gerardo Aplicable
Dra. Edith Geobana Rosales Dominguez Aplicable

3.5 Procedimientos

En primer lugar, se recolecto informacién (datos) y con ello se procedié a realizar
la encuesta a una parte de la muestra. En segundo lugar, se hizo la validacién de
las encuestas con el juicio de dos expertos quienes lo dieron como aplicable.
Tercero, con el consentimiento de los expertos se realizo la encuesta. Por ultimo,
se obtuvo de la informacion que brindé cada encuesta llenada por los directivos de
las instituciones seleccionadas del distrito de Comas y fueron procesadas en el

programa SPSS para determinar la confiabilidad.

3.6 Método de andlisis de datos

Se utilizan como métodos de analisis de datos el programa Excel y SPSS para
obtener los resultados de la estadistica descriptiva Se define como las estadisticas
que describen o tabulan variables. La tabla que proporciona es el resultado de la
interseccion puede ser de dos variables. Esto no significa que no se puedan
especificar mas de dos variables al mismo tiempo. Se pueden definir mas de dos
variables en la union, pero la tercera y las variables subsiguientes se consideran

intervencioén, control o capa (Viedma, 2018, p 87).

Ademas, se utilizaré a la estadistica inferencial que es descrita por el mismo autor
como el uso de técnicas y métodos para obtener estimaciones de las muestras, La
estadistica inferencial es un grupo de procedimientos estadisticos que son
utilizados para reducir la poblacién de acuerdo a los datos obtenidos de la muestra.
Se centra en célculos de probabilidad, y tiene una importancia que radica en el

interés del investigador que busca ir mas alla de la descripcion de los datos que
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tiene y descubrir qué tan confiables puede inferir sus conclusiones para aplicarlas
a otros datos (Viedma, 2018, p 158).

3.7 Aspectos éticos

La presente investigacion es transparente y autentica, porque ha pasado por la
supervision y revision de un especialista metodoldgico y a su vez por especialistas
qgue han revisado todo lo relacionado a la investigacion. Es importante mencionar
que esta investigacion esta basada de anteriores investigaciones donde han
estudiado el sindrome de burnout en los directivos de los colegios. Ademas, todos
los datos fueron recopilados y presentados de acuerdos a los hallazgos
encontrados. Se redacta bajo el codigo de ética, la resoluciéon rectoral y el
reglamento de investigacion N° 0089-2019/UCV de la Universidad Cesar Vallejo.
Asi mismo, se respeta de cada autor la propiedad intelectual, ya que se cita
adecuadamente de acuerdo al estilo APA. Asimismo, se realiz6 en todo momento
la prueba de autenticidad por medio del programa con el nombre Turnitin el cual
verifica el buen proceder a la hora de tomar informacion correspondiente a otros
autores. Asi mismo se respeta el anonimato de todos aquellos que participan de la
encuesta, quienes ademas no fueron obligados ni presionados sino tuvieron una

participacion libre y voluntaria.
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IV. RESULTADOS

4.1. Estadistica descriptiva
Tablas de frecuencia

Variable 1: Sindrome de Burnout
Tabla b

Tabla de frecuencia de Sindrome de Burnout

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 7 23,3 23,3
Regular 21 70,0 93,3
Validos
Alto 2 6,7 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Elaboracion Propia con el Programa Estadistico SPSS 21

Porcentaje

Bajo

Figura 7. Diagrama de Frecuencia de Sindrome de Burnout

Fuente: Elaboracion Propia con el Programa Estadistico SPSS 21

Interpretacion:

Segun la Tabla 5 y Figura 7 se visualiza que los 30 directores encuestados, estos

manifestaron un Sindrome Burnout bajo en un 23,3%, regular en un 70% y alto en

un 6,7%.
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Dimension 1: Agotamiento emocional

Tabla 6

Frecuencia de Agotamiento emocional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 6 20,0 20,0
Regular 22 73,3 93,3
Validos
Alto 2 6,7 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Elaboracion Propia con el Programa Estadistico SPSS 21

Porcentaje

Bajo

Figura 8. Diagrama d Frecuencia de Agotamiento emocional

Fuente: Elaboracion Propia con el Programa Estadistico SPSS 21

Interpretacion:

Segun la Tabla 6 y Figura se visualiza que los 30 directores encuestados, estos

manifestaron un Agotamiento emocional bajo en un 20%, regular en un 73,3% y

alto en un 6,7%.
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Dimensidn 2: Despersonalizacion
Tabla 7
Frecuencia de Despersonalizacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 11 36,7 36,7 36,7
] Regular 15 50,0 50,0 86,7
Validos
Alto 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia con el Programa Estadistico SPSS 21

Porcentaje

Bajo

Regular Alto

Figura 9. Diagrama de Frecuencia de Despersonalizacion

Fuente: Elaboracion Propia con el Programa Estadistico SPSS 21

Interpretacion:

Segun la Tabla 7 y Figura 9 se visualiza que los 30 directores encuestados, estos

manifestaron una Despersonalizacion bajo en un 36,7%, regular en un 50% y alto

en un 13,3%.
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Dimensién 3: Falta de realizacion
Tabla 8

Frecuencia de Falta de realizacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 10 33,3 33,3 33,3
. Regular 11 36,7 36,7 70,0
Validos
Alto 9 30,0 30,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia con el Programa Estadistico SPSS 21

Porcentaje

Baijo Regular Alto

Figura 10. Diagrama de Frecuencia de Falta de realizacion

Fuente: Elaboracion Propia con el Programa Estadistico SPSS 21

Interpretacion:

Segun la Tabla 8 y Figura 10 se visualiza que los 30 directores encuestados, estos
manifestaron una Falta de realizacién bajo en un 33,3%, regular en un 36,7% y alto
en un 30%.
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Variable 2: Productividad Laboral
Tabla 9
Frecuencia de Productividad Laboral

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 6 20,0 20,0
Regular 18 60,0 80,0
Validos
Alto 6 20,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Elaboracion Propia con el Programa Estadistico SPSS 21

Porcentaje

Bajo

Alto

Figura 11. Diagrama de Frecuencia de Productividad Laboral

Fuente: Elaboracion Propia con el Programa Estadistico SPSS 21

Interpretacion:

Segun la Tabla 9 y Figura se visualiza que los 30 directores encuestados, estos

manifestaron una Productividad Laboral bajo en un 20%, regular en un 60% y alto

en un 20%.
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Dimensioén 4: Eficiencia
Tabla 10

Frecuencia de Eficiencia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 10 33,3 33,3 33,3
. Regular 11 36,7 36,7 70,0
Validos
Alto 9 30,0 30,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia con el Programa Estadistico SPSS 21

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Figura 12. Diagrama de Frecuencia de Eficiencia

Fuente: Elaboracion Propia con el Programa Estadistico SPSS 21

Interpretacion:

Segun la Tabla 10 y Figura 12 se visualiza que los 30 directores encuestados, estos
manifestaron una Eficiencia bajo en un 33,3%, regular en un 36,7% y alto en un
30%.
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Dimensiéon 5: Eficacia
Tabla 11

Frecuencia de Eficacia

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 5 16,7 16,7
) Regular 22 73,3 90,0
Validos
Alto 3 10,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Elaboracion Propia con el Programa Estadistico SPSS 21

Porcentaje

Bajo

Figura 13. Diagrama de Frecuencia de Eficacia

Fuente: Elaboracion Propia con el Programa Estadistico SPSS 21

Interpretacion:

Segun la Tabla 11y Figura 13 se visualiza que los 30 directores encuestados, estos

manifestaron una Eficacia malo en un 16,7%, regular en un 73,3% Yy alto en un 10%.
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Dimensién 6: Efectividad
Tabla 12
Frecuencia de Efectividad

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 7 23,3 233
) Regular 15 50,0 73,3
Validos
Alto 8 26,7 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Elaboracion Propia con el Programa Estadistico SPSS 21

Porcentaje

Bajo

Figura 14. Diagrama de Frecuencia de Efectividad

Fuente: Elaboracion Propia con el Programa Estadistico SPSS 21

Interpretacion:

Segun la Tabla 12 y Figura 14 se visualiza que los 30 directores encuestados, estos

manifestaron una Efectividad bajo en un 23,3%, regular en un 50% y alto en un

26,7%.
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4.2 Estadisticas inferencial

Prueba de normalidad:

Arriaza (2017), indica que la prueba de normalidad va demostrar el estadistico a
correspondiente segun la cantidad de la muestra, por lo que si la presente
investigacion tiene una muestra de 30 el estadigrafo que le perteneceria utilizar
seria Shapiro Wilk. (p.44)

Hipotesis de normalidad:

Ho: Los datos de la muestra de la variable sindrome de burnout y productividad
laboral de los directores tienen una distribucion normal.

Ha: Los datos de la muestra de la variable sindrome de burnout y productividad

laboral de los directores no tienen una distribucién normal.

Significacién:
a. Sig. p=0,050 5%
Regla de decision:

a. Sig. E < Sig. p (0,05) entonces se rechaza Ho
b. Sig. E > Sig. p (0,05) entonces se acepta Ho

Regla de decision:
N= 30

1. Tamafio de la muestra N es menor igual que 50 se aplicara el estadistico
Shapiro — Wilk

2. Tamafo de la muestra N es mayor igual que 50 se aplicara el estadistico
Kolmogorov-Smirnov

Tabla 13
Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Sindrome de Burnout .961 30 321
Productividad Laboral .982 30 .871

Fuente: Elaboracion Propia Estadistico descriptivo SPSS 21.

35



Interpretacion:

Respecto a lo que se visualiza en la tabla 13, en la presente investigacion la
muestra es de 30 directores quienes fueron encuestados y se utilizd la prueba
estadistica de Shapiro Wilk, debido que segun nos sefiala el autor es que al tener
una muestra mayor de 50 es la estadistica que debemos tener en cuenta. Los datos
obtenidos de la muestra de la variable Sindrome de Burnout tiene una significancia
de 0,321 > 0,05 y la variable de productividad laboral tiene una significancia de
0,871> 0,05; siendo asi, segun la regla de decision se estaria aceptando la hipétesis
alterna y a su vez se acepta la nula, porque los datos de la muestra de la variable
sindrome de burnout y la variable productividad laboral poseen una distribuciéon

normal.

Contrastacion de hipoétesis

Conforme a los resultados obtenidos en la prueba de normalidad de la
investigacion, se logro utilizar la estadistica paramétrica. Esto se debe a que la
significancia de ambas es mayor a 0,05. En ese sentido mediante el estadigrafo
Pearson se pudo medir tanto la relacion establecida y la prueba de hipotesis. Ante
ello, Arriaza (2017) menciona que podamos indicar el nivel de correlacion de ambas

variables o sea el caso de las dimensiones con las variables (p. 80).
Tabla 14

Valoracion para determinar el nivel de correlacion

NIVEL CORRELACION DE PEARSON

-0.90 = Correlacién negativa muy fuerte.

-0.75 = Correlacién negativa considerable.

-0.50 = Correlacién negativa media.

-0.25 = Correlacién negativa débil.

-0.10 = Correlacién negativa muy débil.
0.00 = No existe correlacién alguna entre las variables.

+0.10 = Correlacién positiva muy débil.

+0.25 = Correlacién positiva débil.

+0.50 = Correlacién positiva media.

+0.75 = Correlacién positiva considerable.

+0.90 = Correlacién positiva muy fuerte.

+1.00 = Correlacién positiva perfecta

Fuente: Hernandez et al. (2014, p.305)
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4.3 Hipotesis General

Hipotesis de trabajo

Existe relacion entre el sindrome de burnout y la productividad laboral de los
directores de las instituciones educativas publicas, Comas 2021.

Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion entre el sindrome de burnout y la
productividad laboral de los directores de las instituciones educativas publicas,
Comas 2021.

Hipotesis de Investigacion (Ha): Si entre relacion entre el sindrome de burnout y
la productividad laboral de los directores de las instituciones educativas publicas,
Comas 2021.

Significacién:

a. Sig. p=0,05 0 5%

Regla de decision:

a. Sig. E < Sig. p (0,05) entonces se rechaza Ho

b. Sig. E > Sig. p (0,05) entonces se acepta Ho

Tabla 15

Prueba de correlacion de las variables-Hipotesis General

Sindrome de Productividad
Burnout Laboral

Correlacién de Pearson 1 967"
Sindrome de Burnout Sig. (bilateral) .000

N 30 30

Correlacion de Pearson 967" 1
Productividad Laboral Sig. (bilateral) .000

N 30 30

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia con Estadisticas SPSS 21

Interpretacion: En la tabla 15, se obtuvo un valor de Significancia (bilateral) 0,000
menor a 0,05 rechazando la hipotesis nula Ho demostrando que, si existe
significancia entre sindrome de burnout y productividad laboral de los directores de
las instituciones educativas publicas, Comas 2021. Después que se aplicd los

analisis estadisticos, arrojaron como resultados un valor Pearson =0,967, es decir
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una correlacion positiva muy fuerte entre las variables, segun la Tabla 16 de

Valoracion para determinar el nivel de correlacion

Hipotesis Especifica 1
Existe relacion entre el agotamiento emocional y la productividad laboral de los

directores de las instituciones educativas publicas, Comas 2021.

Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion entre el agotamiento emocional y la
productividad laboral de los directores de las instituciones educativas publicas,
Comas 2021.

Hipodtesis de Investigacion (Ha): Si entre relacion entre el agotamiento emocional
y la productividad laboral de los directores de las instituciones educativas publicas,
Comas 2021.

Significacién:
b. Sig. p=0,05 0 5%

Regla de decision:
c. Sig. E < Sig. p (0,05) entonces se rechaza Ho
d. Sig. E > Sig. p (0,05) entonces se acepta Ho

Tabla 16
Prueba de correlacion de las variables-Hipotesis Especifica 1

Agotamiento Productividad
emocional Laboral

Correlacion de Pearson 1 951"
Agotamiento emocional Sig. (bilateral) .000

N 30 30

Correlacion de Pearson 951" 1
Productividad Laboral Sig. (bilateral) .000

N 30 30

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracidn propia con Estadisticas SPSS 21
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Interpretacion: En la tabla 16, se obtuvo un valor de Significancia (bilateral) 0,000
menor a 0,05 rechazando la hipotesis nula Ho demostrando que, si existe
significancia entre agotamiento emocional y productividad laboral de los directores
de las instituciones educativas publicas, Comas 2021. Después que se aplicé los
analisis estadisticos, arrojaron como resultados un valor Pearson =0,951, es decir
una correlacion positiva muy fuerte entre las variables, segun la Tabla 16 de

Valoracion para determinar el nivel de correlacion

Hipotesis Especifica 2

Existe relacion entre la despersonalizacion y la productividad laboral de los
directores de las instituciones educativas publicas, Comas 2021.

Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion entre la despersonalizacion y la
productividad laboral de los directores de las instituciones educativas publicas,
Comas 2021.

Hipotesis de Investigacion (Ha): Si entre relacion entre la despersonalizacion
emocional y la productividad laboral de los directores de las instituciones educativas
publicas, Comas 2021.

Significacién:

c. Sig. p=0,050 5%

Regla de decision:

e. Sig. E < Sig. p (0,05) entonces se rechaza Ho

f. Sig. E > Sig. p (0,05) entonces se acepta Ho

Tabla 17

Prueba de correlacion de la Hipétesis Especifica 2

Despersonalizac  Productividad

ion laboral
Correlacion de Pearson 1 .860™
Despersonalizacion Sig. (bilateral) .000
N 30 30
Correlacion de Pearson .860" 1
Productividad laboral Sig. (bilateral) .000
N 30 30

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia con Estadisticos SPSS 21
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Interpretacion: En la tabla 17, se obtuvo un valor de Significancia (bilateral) 0,000
menor a 0,05 rechazando la hipotesis nula Ho demostrando que, si existe
significancia entre despersonalizacion y productividad laboral de los directores de
las instituciones educativas publicas, Comas 2021. Después que se aplico los
analisis estadisticos, arrojaron como resultados un valor Pearson =0,860, es decir
una correlacion positiva muy fuerte entre las variables, segun la Tabla 16 de

Valoracion para determinar el nivel de correlacion.

Hipodtesis Especifica 3
Existe relacion entre la falta de realizacion personal y la productividad laboral de los

directores de las instituciones educativas publicas, Comas 2021.

Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion entre la falta de realizacion personal y la
productividad laboral de los directores de las instituciones educativas publicas,
Comas 2021.

Hipotesis de Investigacion (Ha): Si entre relacién entre la falta de realizacion
personal y la productividad laboral de los directores de las instituciones educativas

publicas, Comas 2021.

Significacién:
d. Sig. p=0,050 5%

Regla de decision:

g. Sig. E < Sig. p (0,05) entonces se rechaza Ho
h. Sig. E > Sig. p (0,05) entonces se acepta Ho
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Tabla 18

Prueba de correlacion — Hipotesis Especifica 3

Realizacién Productividad
personal laboral

Correlacion de Pearson 1 .840™
Realizacién personal Sig. (bilateral) .000

N 30 30

Correlacion de Pearson .840™ 1
Productividad laboral Sig. (bilateral) .000

N 30 30

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia con Estadisticos SPSS 21

Interpretacion: En la tabla 18, se obtuvo un valor de significancia (bilateral) 0,000

menor a 0,05 rechazando la hipétesis nula Ho demostrando que, si existe

significancia entre la falta de realizacién personal y productividad laboral de los

directores de las instituciones educativas publicas, Comas 2021. Después que se

aplicé los andlisis estadisticos, arrojaron como resultados un valor Pearson =0,840,

es decir una correlacion positiva muy fuerte entre las variables, segun la Tabla 16

de Valoracién para determinar el nivel de correlacion.
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V. DISCUSION

La presente investigacion tiene como objetivo general, determinar la relacion entre
el sindrome de burnout y la productividad laboral de los directores de las
instituciones educativas publicas, Comas, 2021, se hallé en la Tabla 5 y figura 7,
que de los 30 directores el 70% (n=21), indicaron que existe sindrome de burnout
en los encuestados en un nivel regular. Asi mismo, al evaluar la productividad
laboral se encontrd en la Tabla 9 y figura 11, que de los 30 encuestados el 60%
(n=18), indicaron un nivel regular de productividad laboral en los directores de los
colegios estudiados, y para el 20% un nivel alto de productividad laboral, este
resultado es similar a los obtenidos por Montenegro y Pazmifio (2021) quienes
refieren que el sindrome de burnout tiene correlacién con la productividad laboral,
ya que cuando aumenta la despersonalizacion y agotamiento emocional
(dimensiones del sindrome de burnout), causa un desgaste profesional
perjudicando la productividad laboral. De esta forma los resultados de esta
investigacion coinciden también con los resultados de Ochoa (2018) quien obtuvo
como resultado de su investigacion un nivel medio para sus variables de
desempefio docente y estrés laboral. Asi mismo, Marvelit (2016), concluye que para
aumentar la productividad laboral se requiere que los empleados tengan un buen
desemperio, y ello lo demuestra en sus resultados que dan una correlacién positiva
media de 0,444 entre el clima laboral y satisfaccion. Ante todo, para lograr una
mejor productividad laboral se requiere que los trabajadores tengan satisfaccion,

buen clima laboral y un nivel bajo de estrés.

La presente investigacion tiene como primer objetivo especifico, determinar la
relacion del cansancio emocional y la productividad laboral de los directores de las
instituciones publicas de Comas, Lima, 2021, se hallo en la Tabla 6 y figura 8, que
de los 30 directores el 73,3% (n=22), indicaron que existe cansancio emocional u
agotamiento emocional en los encuestados en un nivel regular, esto se puede
corroborar segun: Pressley (2021) quien refiere que en su investigacidbn muestra un
alto nivel de agotamiento mostrando una regresion de 45% de varianza y un modelo
significativo de 23,87. De igual manera, Ansley, Houchins, Varjas, Roach, Patterson

y Hendrick (2021) coinciden en su investigacion que la exposicion frecuente al
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estrés deja a los profesores y directivos propensos al agotamiento emocional, que
afecta negativamente al bienestar, desempefio laboral y trabajo. Asi mismo, Kelley
y Gill (1993) concluyen que de su estudio la mayoria de los maestros sufrian de
moderada a altos niveles de agotamiento, dando una confiabilidad de 0.91 de
agotamiento emocional, finalizando con que el agotamiento emocional hizo la

mayor contribucion significativa con el problema de sindrome de burnout.

La presente investigacion tiene como segundo objetivo especifico,
determinar la relacion de la despersonalizacion y la productividad laboral de los
directores de las instituciones publicas de Comas, Lima, 2021, se hall6 en la Tabla
7 y figura 9, que de los 30 directores el 50% (n=15), indicaron que existe
despersonalizacion en los ensuestados en un nivel regular, esto se puede
corroborar segun: Gomez y Garcia (2018) refieren que el 12% de los encuestados
en su investigacion ( docentes y directivos) presentan despersonalizacion en un
nivel regular a causa de la tensidén diaria que son sometidos. De igual manera,
Escobar (2018) coincide en su investigacion que la despersonalizacion en los
directores de colegios educativos publicos se encuentra en un nivel severo,
después de encuestar a 132 trabajadores, ademas se encontré una respetable
confiabilidad segun la escala para la valoracion del coeficiente de confiabilidad
dando como resultado 0.79 de despersonalizacion. Asi mismo, Montenegro y
Pazmifio (2021) concluyen que el aumento de despersonalizacion provoca mayor
estrés laboral, dando como resultado una disminucién en el desempefio mostrando

una deficiente productividad laboral por parte de los trabajadores.

La presente investigacion tiene como tercer objetivo especifico, determinar la
relacion de la falta de la realizacion personal y la productividad laboral de los
directores de las instituciones publicas de Comas, Lima, 2021, se hall6 en la Tabla
8 y figura 10, que de los 30 directores el 36,7% (n=11), indicaron que existe falta
de realizacion en los encuestados en un nivel regular, esto se puede corroborar
segun Vasquez y Guzman (2021) donde observaron que cuando existe sobre
trabajo, los trabajadores presentan un menor sentimiento de realizacion personal a

comparacion de los trabajadores que cumplen sus horas establecidas, dando como
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resultado un tamafo de efecto 0,99 y probabilidad de 0,022. Asi mismo, Potard y
Landais (2021) demostraron en su investigacion que de sus 207 encuestados un
31.9% presentaron una alta falta de realizacion personal dando como resultado una
baja productividad laboral, ademas se concluy6 que los trabajadores con menos
experiencia eran mas propensos al agotamiento en términos de despersonalizacion
(p <.01).
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VI. CONCLUSIONES

Primera. Se cumplio el objetivo general, el cual busca determinar la relacion del
sindrome de burnout y la productividad laboral de los directores de las instituciones
publicas de Comas, Lima, 2021, y a la vez se cumplié la hipétesis general
propuesta, demostrando que las variables del estudio alcanzaron un nivel de
significancia (bilateral) menor a 0,05, es decir con una significancia de 0.000,
aceptando la hipotesis alterna Ha el cual indica que hay relacion entre el sindrome
de burnout y la productividad laboral dando como resultado un grado de correlacién
de 0,967 siendo positiva muy fuerte. Ademas, los resultados descriptivos
evidencian que un 70,0% de los directores consideran que presentan sindrome de
burnout en un nivel regular y con respecto a la productividad laboral demuestran un
nivel regular de 60%. Ante ello, se concluye que, a menores directores con
sindrome de burnout, entonces se logrard una buena productividad laboral por parte

de ellos en las instituciones publicas de Comas.

Segunda. Se cumplié el objetivo especifico 1, el cual busca determinar la relacién
del cansancio emocional y la productividad laboral de los directores de las
instituciones publicas de Comas, Lima, 2021, y a la vez se cumplié la hipétesis
especifica 1 propuesta, demostrando que las variables del estudio alcanzaron un
nivel de significancia (bilateral) menor a 0,05, es decir con una significancia de
0.000, aceptando la hipotesis alterna Ha demostrado que hay relacion entre el
cansancio emocional y la productividad laboral dando como resultado un grado de
correlacion de 0,951 indicando que es positiva muy fuerte. Ademas, los resultados
descriptivos evidencian que un 73,3% de los directores consideran que presentan
cansancio emocional en un nivel regular y con respecto a la productividad laboral
gue demuestran es de igual manera un nivel regular de 60%. Ante ello, se concluye
gue, a menores directores con cansancio emocional, entonces se lograra una
buena productividad laboral por parte de ellos en las instituciones publicas de

Comas.

Tercera. Se cumplio el objetivo especifico 2, el cual busca Determinar la relacién
de la despersonalizacion y la productividad laboral de los directores de las
instituciones publicas de Comas, Lima, 2021, y a la vez se cumplié la hipotesis

especifica 2 propuesta, demostrando que las variables del estudio alcanzaron un
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nivel de significancia (bilateral) menor a 0,05, es decir con una significancia de
0.000, donde se acepta la hipotesis alterna Ha demostrando que si hay relacion
entre despersonalizacion y la productividad laboral dando como resultado un grado
de correlacion de 0,860 indicando que es positiva considerable. Ademas, los
resultados descriptivos evidencian que un 50% de los directores consideran que
presentan despersonalizacién en un nivel regular y con respecto a la productividad
laboral que demuestran es de igual manera un nivel regular de 60%. Ante ello, se
concluye que, a menores directores con despersonalizacion, entonces se lograra
una buena productividad laboral por parte de ellos en las instituciones publicas de

Comas.

Cuarta. Se cumplio el objetivo especifico 3, el cual busca Determinar la relacién de
la falta de la realizacion personal y la productividad laboral de los directores de las
instituciones publicas de Comas, Lima, 2021, y a la vez se cumplié la hipétesis
especifica 3 propuesta, demostrando que las variables del estudio alcanzaron un
nivel de significancia (bilateral) menor a 0,05, es decir con una significancia de
0.000, donde se acepta la hipotesis alterna Ha demostrando que si hay relacion
entre falta de realizacion personal y la productividad laboral dando como resultado
un grado de correlacion de 0,840 indicando que es positiva considerable. Ademas,
los resultados descriptivos evidencian que un 36,7% de los directores consideran
que presentan falta de realizacibn en un nivel regular y con respecto a la
productividad laboral que demuestran es de igual manera un nivel regular de 60%.
Ante ello, se concluye que, a menores directores con falta de realizacién, entonces
se lograra una buena productividad laboral por parte de ellos en las instituciones

publicas de Comas.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera. Con relacion al objetivo general de la investigacion, se sugiere mejorar el
buen desempefio o productividad laboral en los directores educativa que ayuden a
reducir el burnout en los directivos o lideres pedagdgico, de la siguiente manera:
proporcionar a los directores de las escuelas un Programa de Formacion Docente
y Directivo de calidad, tanto de caracter inicial como continuo. No realizar en la
medida en lo posible, una sobrecarga laboral ya a la vez burocrética del director.
Optimar los canales de comunicacion de las instituciones educativas, creando
espacios de consenso en las decisiones idoneas para no generar conflicto y
ambigiedad de roles. Proveer a los directivos de los colegios el mayor control y
autonomia en la gestion de su centro educativo a través de los 6rganos intermedios
del ministerio de educacion. Finalmente, es recomendable aplicar un Inventario de

Burnout de Maslach (MBI) de forma anual para evaluar a cada directivo.

Segunda. Con relacion al primer objetivo especifico de la investigacion, se sugiere
evitar y reducir el cansancio emocional de los directivos porque origen principal del
sindrome de burnout, para ello se necesita que cada directivo tenga autoconciencia
de su estado actual emocional y luego ser participe de talleres practicos en turnos
especificos y por grupos para aplicar junto a profesionales técnicas de relajacion
muscular, técnica de cambio de imagen, técnica de como respirar para conseguir
relajarse, todo con el fin que el directivo pueda aplicarlo de forma progresiva. Todo
para lograr una prevenciéon del sindrome de burnout y el cuidado de su salud de

forma integral.

Tercera. Con relacién al segundo objetivo especifico de la investigacion, se sugiere
reducir con prioridad la relacion de despersonalizacion de los directivos por medio
de la implementacion de actividades y talleres donde se les brinde estrategias y
técnicas que les ayuden afrentar la despersonalizacion y asi evitar incrementar las

otras dimensiones que le lleven a presentar el sindrome de burnout.

Cuarta. Con relacion al tercer objetivo especifico de la investigacion, se sugiere

resultados pocos favorables en los directivos y es por ello que se sugiere mejorar
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la realizacion personal de cada uno de los directivos aplicando estrategias que
ayuden afrontar con un manejo adecuado sus emociones y manejar los problemas
que se les presenta a diario, con la finalidad de incentivar y fortalecer su realizacion
personal. Aplicar estrategias de emprendidurismo con el apoyo de especialistas que
los guie a trabajar el autoconocimiento emocional a través de la psicoterapia, por
medio de cursos Y talleres donde afloren sus habilidades de forma préactica. Todo

con el fin de lograr que cada directivo logre un éxito personal y organizacional.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Sindrome de Burnout y la productividad laboral de los directores de las instituciones educativas publicas, Comas, 2021

de realizacion personal y la
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directores de las instituciones
publicas de Comas, Lima,
20217
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Comas, Lima, 2021.

personal se relaciona
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PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOS
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: Variable 1: @) Agotamiento Enfoque:
emocional Cuantitati
¢ Cudl es la relacion del sindrome | Determinar la relacion del El sindrome de burnout se Sindrome de  |b) Despersonaliz uantitativo
de burnout y la productividad sindrome de burnouty la relaciona significativamente con | burnout acién ) )
laboral de los directores de las productividad laboral de los | la productividad laboral de los c) Falta de Tipo: Aplicada
instituciones publicas de Comas, | directores de las directores de las instituciones realizacion
20217 instituciones publicas de pablicas de Comas, Lima, 2021. personal Nivel: Descriptivo
Comas, Lima, 2021. correlacional
Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipoétesis especificas: .
Disefio: No
a) ¢Cual es la relaqién del @) Determinar I.a relacién a) El capsancjo gmocjonal se experimental -
cansancio emocional y la del cansancio emocional relaciona significativamente _
productividad laboral de los y la productividad laboral con la productividad laboral de Transversal;
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20217 Comas, Lima, 2021. Comas, Lima, 2021. directivos
b) ¢Cual es larelacion de la b) Determinar la relacion de |b) La despersonalizacién se Variable 2: a) Eficiencia Muestra: 30
despersonalizacion en la la despersonalizacion y relaciona significativamente o b) Eficacia directivos
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20217 Comas, Lima, 2021. Comas, Lima, 2021.
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productividad
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ANEXO 2:

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE 1:

. Definicion Definicion . - . Nivel de
Variable ; Dimension Indicador ltem L
Conceptual Operacional medicion
Extenuacién asociada a sintomas fisicos. 1
_ Cansgnch) Agotamiento asociado a sintomas psiquicos. 2
Es  denominado -como La evaluacién de la emociona
un sindrome de estar ) . . Ardi i 1
quemando o sindrome variable sera medible Pérdida progresiva de energia 3
. a través de la escala . . . . Ordinal:
del estrés laboral : X Actitudes negativas hacia los estudiantes 4
- . ; . de Likert para medir
S asistencial o sindrome el nivel de Sindrome . En
= de desaaste Despersonali | Actitudes negativas hacia los padres 5 ;
c g L
5 profesional, Burnout es de Bournout por zacion ninguna
3 m un térrﬁino para cansancio Desinvolucramiento emocional con los 6 ocasion.
=3 describir ol emocional, que a su estudiantes Rarament
S o . vez es afectado por . - . . e 0 poco
= comportamiento de los la Autovaluacién de la pérdida de interés por su 7 Algunas
=2 profesionales por medio despersonalizacion y realizacion. veces
© de tres componentes, ) e
& cansancio e[r)nocional la baja realizacion Autoevaluacion de su insatisfaccion por sus Frecuent
? despersonalizacién Ia, personal afectando I aros uf | I " | on porst 8 emente
PErso Y la salud fisica y Realizacion 0gros protesionales. Siempre
realizacion perso_nal mental de los personal
(Ugalde & Molestina, | .o oc Autoevaluacion de su alejamiento de sus 9
2018, p. 26-29). ) metas.
Autoevaluacion de alejamiento familiar y 10
personal.

Fuente: Dimensiones e indicadores adaptado de Ugalde & Molestina (2018).
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE 2:

Varia Definicion Definicion . . . ; . L
; Dimension Indicador ltem Nivel de medicion
ble Conceptual Operacional
Comparte informacién 11
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Q - . .
— | mejorar los como a la eficacia Asume responsabilidades 17 4. Frecuentemente
z procesos internosy |y asuvez de 5. Siempre
= | lasatisfaccion que | efectividad en el Trabaia baio presion 18
° muestran los puesto de director, Efectividad abaja bajo presio
§ clientes (Weihrich, aplicando la ectivida A 4émi 19
Cannice & Koontz técnica de la porta academicamente
2017 encuesta.
) Consulta Informacion 20

Fuente: Indicadores adaptados de Guillermo (2018).
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ANEXO 3: VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE
SINDROME DE BURNOUT Y PRODUCTIVIDAD LABORAL

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario) que permitird recoger la informacion en la presente
investigacion: Sindrome de Burnout y la productividad laboral de los directores
de las instituciones educativas publicas, Comas, 2021. Por lo que se le solicita
gue tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias
para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido
son:

Criterios Detalle Calificacion
L El item pertenece a la dimension y basta 1: de acuerdo
Suficiencia L _
para obtener la medicién de esta 0: en desacuerdo
. El item se comprende facilmente, es decir, | 1: de acuerdo
Claridad o L .
su sintactica y semantica son adecuadas 0: en desacuerdo
. El item tiene relacién l6gica con el indicador | 1: de acuerdo
Coherencia P :
gue estad midiendo 0: en desacuerdo
. El item es esencial o importante, es decir, 1: de acuerdo
Relevancia i : .
debe ser incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE SINDROME
DE BURNOUT

Definicion de la variable: Es denominado como un sindrome de estar quemando o

sindrome del estrés laboral asistencial o sindrome de desgaste profesional, Burnout

es un término para describir el comportamiento de los profesionales por medio de

tres componentes, cansancio emocional, despersonalizacion y la realizacion
ersonal. (Ugalde & Molestina 2018).

Dimension Indicador Item Observacion

oo~ —Q0
®» O DO ®D® 0N

YD O SO0 ——c
®» —T 0 S <O®— D

Extenuacion
En general estoy

a§00|ada a mas bien harto 1 1 1 1
sintomas . .
fisi de mi trabajo.
Cansancio ISICOS.
emocional Agotamiento Cuando estoy
asociado a en mi trabajo me
. . 1 1 1 1
sintomas siento de
psiquicos. malhumor
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Pérdida
progresiva de

Estoy quemado
por mi trabajo

Despersonalizacion

energia
Los usuarios de
mi trabajo tienen
Actitudes frecuentemente
negativas hacia | exigencias
los estudiantes | excesivasy
comportamiento
s irritantes

Actitudes
negativas hacia
los padres

Las personas a
las que tengo
que atender
reconocen muy
poco los
esfuerzos que
se hacen por
ellos.

Desinvolucra
miento
emocional con
los estudiantes

Procuro
despersonalizar
las relaciones
con los usuarios
de mi trabajo

Realizacion
personal

Autoevaluacion
de la pérdida de
interés por su
realizacion.

Mi trabajo
profesional me
ofrece
actualmente
escasos retos
personales

Autoevaluacién
de su
insatisfaccion
por sus logros
profesionales.

Mi interés por el
desarrollo
profesional es
actualmente
muy escaso.

Autoevaluacion
de su
alejamiento de
sus metas.

El trabajo esta
afectando a mis
relaciones
familiares y
personales

Autoevaluacion
de alejamiento
familiar y
persona

El trabajo que
hago dista de
ser el que yo
hubiera querido
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Cuestionario para la variable Sindrome de Burnout

Estimado(a), se agradece su apertura a la participacién de este cuestionario, el cual
tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es anénimo, por favor
sirvase a indicar la frecuencia de accion de su organizacién marcando con una
equis “X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado:

Siempre (S) Frecuentemente Algunas Raramente o En ninguna
P (@) veces (AV) poco (R) ocasion (N)
5 4 3 2 1
Enunciado S F |AV| R N
Dimension 1: CANSACIO EMOCIONAL 5 4 3 2 1

1. Los usuarios de mi trabajo tienen frecuentemente
exigencias excesivas y comportamientos irritantes

2. Las personas a las que tengo que atender reconocen
muy poco los esfuerzos que se hacen por ellos.

3. Procuro despersonalizar las relaciones con los usuarios
de mi trabajo

Dimension 2: DESPERSONALIZACION

4. Los usuarios de mi trabajo tienen frecuentemente
exigencias excesivas y comportamientos irritantes

5. Las personas a las que tengo que atender reconocen
muy poco los esfuerzos que se hacen por ellos.

6. Procuro despersonalizar las relaciones con los usuarios
de mi trabajo

Dimension 3: REALIZACION PERSONAL

7. Mi trabajo profesional me ofrece actualmente escasos
retos personales

8. Mi interés por el desarrollo profesional es actualmente
muy escaso.

9. El trabajo esta afectando a mis relaciones familiares y
personales

10. El trabajo que hago dista de ser el que yo hubiera
guerido

iMuchas gracias por su participacion!
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MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE

PRODUCTIVIDAD LABORAL

Definicion de la variable: La productividad de los empleados es un indicador
(donde evalua la eficacia, eficiencia y efectividad) de que la empresa ha puesto
interés en brindar capacitaciones, mejorar los procesos internos y la satisfaccion
gue muestran los clientes (Weihrich, Cannice, &. Koontz, 2017). Los indicadores
fueron adaptados de Guillermo (2018).

HREE
f C| o| e
i | h |
al e| e
- ¢ r r v
Dimension Indicador Iltem i : el a Observacion
e
d| n| n
n
c al c| c
i d| i i
al| a
a
Comparte sus
Comparte conocimientos
. ., - 1 1 1 1
informacion laborales en beneficio
de sus compafieros.
Eficiencia
Trabajo en equipo | Le gusta participar en
. 2 1/1]1 1
de trabajo actividades en grupo.
Uso adecuado de Hac_e bue_n uso del
eaUIDOS equipo e instrumentos 171]1 1
quip de trabajo.
Es puntual con la
Evita sanciones entrega de trabajos 1/71]1 1
que se le asignan.
s | E16 S 3o
o entrega de P ) 11111 1
Eficacia ; personales dentro del
trabajos . .
horario de trabajo.
Posee los
. conocimientos
Conocimientos adecuados para
adecuados del - P 1111 1
. desempefiarse en el
puesto de trabajo
puesto que
actualmente ocupa.
En ausencia de su
Asume inmediato superior
- 1 1 1 1
responsabilidades | asume
Efectividad responsabilidad.
. : Posee la capacidad de
Trab_a}Ja bajo atender asuntos 1111 1
presion . .
laborales bajo presion.
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Efectia aportes de
caracter académico o

Aporta .
P L técnico que sea de 111 1
académicamente g .
beneficio a su area de
trabajo.
Consulta e investiga
Consulta manuales que tengan 111 1
Informacion relacion con su
trabajo.

Estimado(a), se agradece su apertura a la participacion de este cuestionario, el cual
tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es anénimo, por favor
sirvase a indicar la frecuencia de accién de su organizacion marcando con una

Cuestionario para la variable Productividad Laboral

equis “X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado:

sus compafieros.

Siempre (S) | Frecuentemente Algunas Raramente o En ninguna
(F) veces (AV) poco (R) ocasion (N)
5 4 3 2 1
Enunciado S F AV | R
Dimension 1: EFICIENCIA 5 4 3 2
1. Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de

2.

Le gusta participar en actividades en grupo.

3.

Hace buen uso del equipo e instrumentos de trabajo.

Dimensioén 2: EFICACIA

4,

Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan.

5.

Evita ser sancionado por realizar trabajos personales
dentro del horario de trabajo.

6.

Posee los conocimientos adecuados para desempeifiarse
en el puesto que actualmente ocupa.

Dimensién 3: EFECTIVIDAD

7.

En ausencia de su inmediato superior asume la
responsabilidad.

Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo
presion.

. Efecttia aportes de caracter académico o técnico que sean

de beneficio a su area de trabajo.

10.Consulta e investiga manuales que tengan relacién con su

trabajo.

iMuchas gracias por su participacion!
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

Nombre del instrumento

Cuestionario de Sindrome de Burnout y
Productividad Laboral

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion del sindrome de burnout y
la productividad laboral de los directores de las
instituciones publicas de Comas, Lima, 2021.

Nombres y apellidos del
experto

Alex Gerardo Alejos Flores

Documento de identidad 40443422
Afos de experiencia en el 15
area
Maximo Grado Académico Doctor
Nacionalidad Peruano
Institucién Institucién Educativa CETPRO Magdalena
Cargo Directivo
Numero telefénico 963311698
Firma /4@
Es aplicable.
Fecha 18 /09/ 2021

Nombre del instrumento

Cuestionario de Sindrome de Burnout y
Productividad Laboral

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion del sindrome de burnout y
la productividad laboral de los directores de las
instituciones publicas de Comas, Lima, 2021.

Nombres y apellidos del
experto

Lépez Kitano Aldo Alfredo

Documento de identidad 959332301
Afos de experiencia en el 15
area
Maximo Grado Académico Maestro
Nacionalidad Peruano
Institucion UTELESUP
Cargo Docente
Numero telefénico 959332301
Firma %
Es aplicable.
Fecha 20 /09/ 2021
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Nombre del instrumento

Cuestionario de Sindrome de Burnout y
Productividad Laboral

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion del sindrome de burnout y
la productividad laboral de los directores de las
instituciones publicas de Comas, Lima, 2021.

Nombres y apellidos del
experto

Ediht Geobana Rosales Dominguez

Documento de identidad

25703679

Afos de experiencia en el
area

15

Maximo Grado Académico

Doctora en ciencias administrativas (UNMSM)

Nacionalidad

Peruana

Instituciéon Universidad César Vallejo
Cargo Docente
Numero telefénico 955866716
Firma

Es aplicable
Fecha 21 /09/ 2021
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ANEXO 4: Base de datos

PRODUCTIVIDAD LABORAL

DIMENSION 3

DIMENSION 2

DIMENSION 1

SINDROME DE BURNOUT

DIMENSION 3

DIMENSION 2

DIMENSION 1

Formulario Google

=S

https://docs.google.com/forms/d/10Eg03qjyk h719Pzn30GBSfyFW6uBDwyWfGAe7gZ54w/edit?usp

haring
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ANEXO 5:

Fases del Sindrome de Burnout

‘_ k rv (" Probemas ("
Ruptura entre : Problemas '

tativas No hay equilibrio conductuales, Distanciamiento
exprzlidad. | oot eshuer y fisicos y emocional y
recompensa. emocionales. desvalorizacion

-‘ S Profesional.

Figura 1. El proceso del sindrome Burnout es gradual, y de modo creciente.

Relacion entre las dimensiones de la variable Sindrome de Burnout y su relacion
con la variable productividad laboral.

DEMANDAS CARGA
INTERPERSONALES DE TRABAJO
CANSANCIO
EMOCIONAL

DESPERSONALIZACION

FALTA DE
RECURSOS

BAJA AUTORREALIZACION

Figura 2. El sindrome Bournet, en sus tres dimensiones; cansancio emocional,
despersonalizacién y la baja autorrelacion, tienen estrecha relacion con la
productividad laboral del directivo.
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ANEXO 6: Categorizacion del Sindrome de Burnout o
con su entorno laboral.

Percepcién del docente

Manifestaciones —
Actitudes | LNUMN0 |~
Sensaciones
Directivos

Padres de familia |

( SiINDROME DE BURNOUT '

Cuerpo docente
\ =

E /- Ambito institucional |

Procesos escolares deficientes

Bajo rendimiento /]

Queja de alumnos |

Organizacién |

1 Docentes {

| Estrés laboral -

estrés laboral y su relacion

Condicién personal
' Actitud

Y Condicién laboral

Ambiente de aula
Emociones

Rol

Agotamiento emocional

Despersonalizacién

\ Realizacién pesonal

Figura 3. El sindrome de Burnout se relaciona con el entorno del directivo y del
docente de la institucion educativa, afectando su desempefio.

Sindrome de Burnout del directivo y su afectacion en su productividad laboral

Retardos s i
S Manifi 16
Bt Directivos anifiesta Presion de los padres
_ Inconformidad
Organizacién
Falta de control Perciben parcialidad
: Padres de familia Inconformidad
Quejas de alhumnos Quejas diversas
“._ Enojo
Bajo ' Ambito institucional l
rendimiento
académico Conflictivo
Relaciones personales
Hostil
Desempeiio laboral
Cuerpo docentes
Clima laboral DrOEESHE Teabaio colaborat Incumple
o S rabajo colaborativo
Procesos de aprendizaje debcieates Conflictia sin motivo

Figura 4. La Comunidad educativa se ve afectada por el bajo desempefio del directivo
causado por Sindrome del Burnot, causando un circulo vicioso
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ANEXO 7:
Los dos factores de Herzberg

Satisfaccion No satisfaccién
P motivadores .
Logro, reconocimiento, trabajo, responsabhilidad, avance, crecimiento

No insatisfaccion Insatisfaccion
— — higiene
* ®
Politicas empresa, supervision, relaciones, condiciones fisicas, salario

Figura 5. Los dos factores de la Teoria de Herzber se consideran en el Cuestionario
de Sindrome del Burnot.

Comparacion entre los dos factores de Herzberg

LOS DOS FACTORES DE HERZBERG

FACTOERES FACTORES DE
MOTIVACIONALES HIGIENE
(De satisfaccion) (De insatisfaccion)

Contexto del cargo (Como se siente el

Contenido del cargo (Como se siente
go mdividuo en relacién condiciones de la

el individuo en relacién a su cargo.

empresa.
1. El trabajo en si 1. Las condiciones de trabajo
2. Realizacién 2. Administracion de la empresa
3. Reconocimiento 3. Salario
4. Progreso profesional 4. Relaciones con el supervisor
5. Responsahilidad 5. Beneficios v servicios sociales

Figura 6. Los dos factores de la Teoria de Herzberg se consideran en el Cuestionari
de Sindrome del Burnot.

o
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ANEXO 8:

AGUILAR PADILLA

INFORME DE ORIGINALIDAD

20 1% 1. 10«

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET PUBUCACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARAS

repositorio.ucv.edu.pe

Fuenta de lnternet

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabaje del estudiants

..

repositorio.usanpedro.edu.pe

Fuente de Intermet

n

Submitted to Universidad Tecnologica del
Peru

Trabajo del estudiante

o

repositorio.unjfsc.edu.pe “
Fuents de Iintsmet %

p 1library.co 1

- Fuente de lInmtermet %
Submitted to Universidad Estatal a Distancia 4 %

Trabgjo de estudiante
M hdl.handle.net ‘
s Fuenta da Intemet < %

M repositorio.unsa.edu.pe

Fusnile de Intemeat
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