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RESUMEN

La presente investigacion titulada: Sindrome de Burnout y su relacion con la
efectividad laboral en los trabajadores de la Municipalidad de Pichacani —
Puno, 2021; tuvo como objetivo general, Determinar la relacion entre el
Sindrome de Burnout y su relacion con la efectividad laboral en los
trabajadores de la Municipalidad de Pichacani — Puno, 2021. EI método
empleado fue hipotético, deductivo, el tipo de investigacion fue basica de nivel
descriptivo y correlacional, de enfoque cuantitativo; de disefio no experimental
y transversal. La poblacién estuvo formada por 50 trabajadores de la
municipalidad de Pichacani, la muestra es de 50 trabajadores y el muestreo
fue de tipo censal. La técnica empleada para recolectar informacién fue la
encuesta y los instrumentos de recoleccion de datos fueron 2 cuestionarios,
para la variable 1 Sindrome de Burnout y el otro para la variable 2 Efectividad
Laboral, un instrumento que ha tenido modificaciones y fueron debidamente
validadas, y se determind su confiabilidad a través de alfa de Cronbach con un

resultado.

Palabras claves: Agotamiento emocional, despersonalizacién, realizacion

personal.
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ABSTRACT

The present research entitled: Burnout Syndrome and its relationship with labor
effectiveness in the workers of the Municipality of Pichacani - Puno, 2021; had
as general objective, to determine the relationship between Burnout Syndrome
and its relationship with labor effectiveness in the workers of the Municipality of
Pichacani - Puno, 2021. The method used was hypothetical, deductive, the type
of research was basic, descriptive and correlational, with a quantitative
approach, non-experimental and cross-sectional design. The population
consisted of 50 workers of the Municipality of Pichacani, the sample consisted
of 50 workers and the sampling was of the census type. The technique used to
collect information was the survey and the data collection instruments were 2
questionnaires, for the variable 1 Burnout Syndrome and the other for the
variable 2 Work Effectiveness, an instrument that has had modifications and
was duly validated, and its reliability was determined through Cronbach's alpha

with a result.

Keywords: Emotional exhaustion, depersonalization, personal fulfillment
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.  INTRODUCCION

En el marco de gestion publica, los trabajadores piensan que su empleo es
estable bajo procedimientos concretos, no obstante Gil-Monte (2016) hace
referencia que dentro de los trabajadores publicos aparecen problemas
psicosociales e inestabilidad, por estar sometidos a cambios continuos, y en
ese contexto se presenta la aparicion del sindrome de Burnout. De igual
manera, a fin de cumplir con las funciones asignadas, los trabajadores de las
municipalidades estan laborando con cambios de gobierno permanente y a
veces autoritario, presion social, rotacion de personal, plazos definidos,
limitados materiales y equipos, factores que pueden influir en la efectividad
laboral del trabajador publico.

En el contexto internacional, en el afio 2000, la Organizacién Mundial de
la Salud declara al sindrome de Burnout como el factor de riesgo laboral, por
poner en riesgo la vida, e influir en la calidad de vida. Asimismo, se le llama
sindrome de desgaste profesional, que se muestra como una situacién fisica
negativa y psicologica, que se presentan en situaciones de estrés (Maslach,
Schaufeli y Leiter, 2001 citado en Rodriguez y Sanchez, 2015), actos que
supedita la actividad del funcionario en la institucion de trabajo. También, es
conocido como la combinacién de cansancio fisico, emocional y cognitivo
segun Shirom (1989) citado por Buendia y Ramos (2001).

Este fendbmeno psicoldgico, esta relacionado a la perdida de trabajo
efectivo y eficaz en las entidades publicas, conflictos entre los comparfieros de
trabajo, bajo compromiso e identidad y aumento de licencias y faltas al centro
de trabajo.

Asimismo, en una investigacién realizada en Colombia por Pefia y
Palacios (2016) sostienen que la realidad suscitada por la ineficiencia laboral
del personal se evidencia en mayor alcance dentro de las empresas o
entidades publicas, por lo que los colaboradores que laboran en las mismas
son quienes mas desconfianza producen a la poblacién, después de los
funcionarios que conforman el Congreso, pues los colaboradores tienen un
estilo de vida sedentario y poco apreciado por la ciudadania. En tal sentido, las

entidades publicas enfrentan el desafio de contar con poca fuerza de trabajo



para hacer frente a los requerimientos del Gobierno y la poblacion, ademas
asume el reto de contar con funcionarios con las capacidades y disposicién que

le permitan efectuar sus funciones adecuadamente efectivas.

A nivel nacional, Arias, Lara y Ceballos (2015), llegaron a la conclusion
de que, los trabajadores en Arequipa, pertenecientes a un call center de
Arequipa, tienen un elevado nivel de agotamiento emocional,
despersonalizacion y baja realizacion personal, investigado con disefio
descriptivo correlacional a 49 personas.

El diario la Republica, (2019) sefiala que las instituciones y entidad solo
realizan inversiones de hasta un 30% para llevar a cabo talleres y
capacitaciones que busquen optimizar el desarrollo de las actividades y
priorizar la efectividad de los colaboradores. En tanto, el desempefio de los
colaboradores y la cultura organizacional viene siendo afectado por la falta de
actualizacion profesional, ademés del irrisorio liderazgo e identidad de los
funcionarios con la institucibon que representan, pues el 70% de las
organizaciones publicas y privadas afrontan esta problematica, no obstante,
sélo una cantidad minima de estas buscan adoptar medidas frente a ello., pues
las entidades del Estado equivocadamente exigen que sus colaboradores
laboren horas extras pues consideran que ello incrementaria su capacidad
productiva, sin embargo, ello suscita que la entidad presente resultados poco
favorables pues se obtiene colaboradores agotados y/o enfermos,
arriesgandose asi a desaprovechar los talentos por la implementacion de
politicas laborales poco efectivas.

A nivel local, la Municipalidad de Pichacani, creado bajo la ley N° 24597
en el afio 1854, perteneciente a la provincia y departamento de Puno, ubicado
a mas de 3920 msnm, viene siendo criticado por la poca e inadecuada
respuesta a las exigencias de la poblacién usuaria, teniendo dentro de su
institucion trabajadores bajo el régimen laboral D.L. 276, D.L 1057 y Servicio de
Locacion.

Es por ello que, surgio un interés de realizar esta investigacion en la
Municipalidad de Pichacani, tomando en cuenta la realidad demostrada, se
formula la problemética general: ¢Cudl es la relacién entre el Sindrome de

Burnout y la Efectividad Laboral de los trabajadores de la Municipalidad de



Pichacani — Puno 20217, y como problemas especificos los siguientes: ¢ Cual
es la relacién entre el Sindrome de Burnout en su dimension agotamiento
emocional y la efectividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad de
Pichacani — Puno 20217, ¢ Cual es la relacién entre el Sindrome de Burnout en
su dimension de despersonalizacion y con la efectividad laboral de los
trabajadores de la Municipalidad de Pichacani — Puno 2021?, ¢Cual es la
relacion entre el Sindrome de Burnout en su dimension realizacién personal y
la efectividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Pichacani —
Puno 20217

El estudio justifica ya que, el conocimiento sobre la relacion entre el
Sindrome de Burnout y efectividad laboral permite a los funcionarios de la
Municipalidad de Pichacani, tener en cuenta la calidad del ambiente laboral
que se tiene en el momento y asi de esa manera ayudar al bienestar del
trabajador, y estimular a los servidores a ser mejores trabajadores. En cuanto a
la justificacion teoérica, el presente estudio tiene la intencién brindar nuevos
aportes tedricos que admitan las explicaciones y conocimientos sobre la
relacion entre el Sindrome de Burnout y la efectividad laboral de los
trabajadores de la Municipalidad de Pichacani - Puno 2021, debido a que el
trabajo realizado por el personal de la institucion en estudio, no es idéneo para
la poblacion usuaria, lo que nos lleva a tomar el interés para investigar.

En cuanto a la justificacibn metodolégica, influirhA a que las
municipalidades de nuestro pais, realicen las investigaciones incluyendo otros
factores dentro de las areas correspondientes, que sean fruto del estrés
laboral, causando escasa efectividad laboral productiva, en ese sentido, las
técnicas, instrumentos y métodos a utilizar para la contrastacion de la hipétesis,
seran valiosas para su uso posterior, y permitiria alcanzar los objetivos
buscados.

Y en cuanto a la justificacion social, contribuye el siguiente estudio,
poder verificar la relacibn de las variables en los trabajadores de la
Municipalidad de Pichacani, que ejercen funciones en la entidad mencionada,
que se ve reflejado en factores internos o externos que ocasionan, desaliento,
faltas y tardanza que son acciones de advertencia.

A fin de trabajar, con una efectividad laboral idoneo, el personal que

trabaja en la municipalidad, debe contar con un ambiente de su agrado que le
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permita desenvolverse con un sentimiento de mejora continua, y asi contribuir
con un adecuado cumplimiento de sus funciones, ya esto significaria mejores
beneficios para el usuario. En cuanto a la justificacion préactica, permitira
evaluar la efectividad de los trabajadores de la Municipalidad de Pichacani, y
detectar en los servidores las debilidades, y asi realizar acciones pertinentes
para mejorar tanto individual como organizacionalmente, mediante actividades,

talleres y capacitaciones.

La investigacion se ha centrado en el siguiente Objetivo General:
Determinar la relacion entre el Sindrome de Burnout y la efectividad laboral en
los trabajadores de la Municipalidad de Pichacani — Puno, 2021. Mientras que
los objetivos especificos fueron: Determinar la relacion entre el Sindrome de
Burnout dimensién agotamiento emocional y la efectividad laboral de los
trabajadores de la Municipalidad de Pichacani — Puno, 2021; Determinar la
relacion entre el Sindrome de Burnout dimension de despersonalizacion y la
efectividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Pichacani —
Puno, 2021; y Determinar la relacion entre el Sindrome de Burnout dimension
realizacion personal y la efectividad laboral de los trabajadores de la
Municipalidad de Pichacani — Puno, 2021.

La hipotesis planteada que responde al problema general fue: Existe
relacion inversa entre el Sindrome de Burnout y la efectividad laboral en los
trabajadores de la Municipalidad de Pichacani — Puno, 2021. Mientras que las
Hipotesis que responde a los problemas especificos fueron: Existe relacion
inversa entre el Sindrome de Burnout dimensién agotamiento emocional y la
efectividad laboral en los trabajadores de la Municipalidad de Pichacani — Puno,
2021; Existe relacion inversa entre el Sindrome de Burnout dimension de
despersonalizacion y la efectividad laboral en los trabajadores de la
Municipalidad de Pichacani — Puno, 2021; Y Existe relacion directa entre el
Sindrome de Burnout dimension realizacion personal y efectividad laboral en

los trabajadores de la Municipalidad de Pichacani — Puno, 2021.



. MARCO TEORICO

Este capitulo, considera los antecedentes nacionales e internacionales, de
diferentes autores y sus definiciones correspondientes, referidos a ambas
variables de la investigacion.

Gonzalez (2014) en Guatemala, defendidé su estudio “Estrés vy
desempefo laboral’, donde considera que el estrés tiene consecuencias
negativas en el sentido emocional y fisica de la persona donde se desenvuelve
su labor diariamente, la muestra fue de 50 personas de las areas de
administracion, ventas y mecanica de la empresa Serviteca Altense, en sus
conclusiones identifico el vinculo entre desempefio laboral con el estrés de los
servidores por medio de un prueba estandarizado EA y Seleccion forzada, este
ultimo mediante una evaluacién de desempefio.

Sigcha (2013). En el pais de Ecuador se realiz6 un estudio donde tiene
como objetivo hallar la prevalencia, sus componentes que se asocian al
Sindrome de Burnout y su efecto en la productividad Laboral. El estudio posee
una muestra de 198 individuos de personal operativo y administrativo en la
Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi. Para su ejecucion se usé el Maslach
Burnout Inventory, después se procedid a dar una encuesta con respecto al
rendimiento laboral y clima. Los resultados muestran que no existe el sindrome
y se concluye que las variables sociodemograficas poseen consecuencias
nulas o negativas, por lo tanto no es determinante en el sindrome, cabe sefalar
gue se detectd la presencia baja sobre la realizacién personal y agotamiento
emocional, y sobre la despersonalizacion en nivel alto, esto a efecto del
contacto cercano y directo con los individuos.

Avendafio (2017) defendié su estudio: El Sindrome de Burnout y el
desempenio laboral, en el grupo de personas que ejercen la docencia, en la
Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios. Teniendo como fin hallar el
Sindrome de Burnout en el desempefio laboral de los profesores. Este trabajo
fue de nivel descriptivo — correlacional de disefio no experimental. Su muestra
fue de 120 educadores. El resultado obtenido fue de un 5.6 % de valor medio y
un 94.4% nivel alto del Sindrome de Burnout. En las dimensiones se obtuvo el

agotamiento emocional en 15.1% de valor medio y 84.9% de valor alto. La



realizacion personal en 73.8% de nivel alto y por ultimo la despersonalizacion
en un 93.7% de valor alto. Y la variable desempeiio laboral resulto 0.8% bajo,
22.2% medio y un 77% superior. El estudio concluye que, estas adversidades
afectan de manera psicologica y laboral; ya que cae en el poco interés de
desarrollar y ejercer sus tareas, esto relacionado al trabajo bajo presién; por lo
tanto, es un estrés de nivel cronico teniendo como consecuencia principal la
escasez de interés laboral.

Ruiz, Vega (2016) defendié su trabajo de investigacion realizada a
trabajadores de una empresa de venta y servicios industriales, sobre la
Influencia que tienen el estrés laboral en el desemperio, la finalidad principal es
analizar el vinculo de las variables que son estudiadas en los servidores
administrativos, su poblacion a encuestar fue trabajadores entre las edades de
21 y 50 afos; utilizando instrumentos que puedan calcular y vincular el
desempefio y estrés laboral, luego aplica entrevistas que ayuden a interpretar
el resultado obtenido. El resultado principal es que el estrés laboral tiene
consecuencias negativas en el desempefio; pero no tiene significancia,
suponiendo que el laburador desarrolla un correcto control de sus ansiedades y
tensiones.

En la investigacion se definio para la primera variable: Sindrome de

Burnout

El Informe Técnico sobre los Factores de Riesgo Psicosocial
identificados en trabajadores de Lima Metropolitana, 2014, El sindrome de
Burnout, es un estado psiquico y fisico a consecuencia de la escasez de
acondicionamiento del servidor ante las demandas del centro de trabajo,
produciendo efectos de amenaza, dando asi alteraciones animicas y organicas.

En el campo laboral, es normal que se dé en los servidores y segun a la
OMS (Organizacion Mundial de la Salud), en el presente afio (2021), sera el
origen mas trascendental de intromision en el trabajo.

Para los trabajadores el estrés en su labor, afecta negativamente en su
salud fisica y psicologica, asi como en su efectividad, en otras palabras, sus
resultados obtenidos en sus tareas. Segun la OMS, es una resistencia que
posee el individuo a presiones y exigencias del trabajo que no se amoldan a

sus capacidades y conocimientos, colocando en contraste a la persona en su



capacidad de enfrentar dicho reto, se da en el momento que la coaccion es
complicado de contrastar (OMS, 2004).

Fernandez (2015). El sindrome de Burnout tiene una historia conocida
de varias maneras: “quemazén profesional”, “sindrome de estrés asistencial’,
“sindrome de desgaste emocional’, “sindrome del estrés laboral asistencial’,
“desgaste psiquico”.

Maslach y Jackson (2008), afirman que es una expresion en tres
dimensiones proveniente de un estrés de manera emocional, sus indicios son
el cansancio psicolégico y fisico, unido con un efecto de no lograr dar mas de
uno, también una postura despersonalizada y fria vinculada hacia otros y una
emocion de no adecuada al lugar de labor y trabajos que la persona ejerce con
logro bajo tanto profesional y personal (p. 102).

Botero (2012) determina el sindrome, desde los comportamientos que
expresan los laburadores de Free Clinic, “Centro de rehabilitacion para
toxicomanos - Nueva York”, estos trabajadores empezaban a maltratar a las
individuos que atendian, esto a consecuencia de una larga de exposicién a su
labor sintiendo que su trabajo ya no era de su gusto” (p. 22).

La OMS en el afio 2000, considera que el sindrome de Burnout es un
factor significativo que provoca el riesgo en el trabajo debido a que tiene
consecuencias en la salud mental y calidad de vida, poniendo en riesgo este
altimo.

Fases del estrés laboral, posee 3 etapas del proceso del estrés, segun
Esteve (1998):

Etapa de alarma: se define como una etapa de desorden e
incertidumbre, poniendo la situacién del estresante y la persona movilizado por
la situacién que afronta.

Etapa de vitalidad: se produce en el individuo, colocando en camino
herramientas biologicas, superando la crisis, y al ser una advertencia, se
produce una brecha de dicho equilibrio, teniendo asi herramientas del individuo

para contrapesar la crisis.



Etapa de debilidad: en esta fase es complicado contener soluciones
adaptativas y se produce cambios fisiologicos originando deterioros
patologicos. (p. 35).

Tipos de estrés laboral

Tipo ambiente social (French y Kahn, 1962), donde el producto final es el
estrés a consecuencia de cuatro componentes fundamentales de su desarrollo:

1. Condiciones sociales objetivas y fisicas.
2. Captacion subjetiva del contexto objetivo
3. Lista de réplicas del servidor

4. Efectos en la salud mental y fisica

La fase numero 01, se da por la situacion percibida y objetiva, llamada
desarrollo de valor cognitiva. La fase numero 02, es cuando el laburador elige
una contestacion (toma de decisiones). La fase niumero 03 se trata del proceso
del producto de conductas, y en la ultima fase vincula la situacion y la conducta
(Merin, Cano-Vindel, y Tobal, 1995).

Modelo Demandas - Control Karasek. (1979).

En este modelo la variable dependiente es la satisfaccién propia del
servidor en su centro laboral, que vincula de forma negativa con el estrés: es
decir, una débil aceptacion de complacencia en sus tareas, que se vincula con
los requisitos agobiantes en sus funciones, Merin, Cano - Vindel, y Miguel -
Tobal, (1995, p. 116).

Dimensiones de la variable Sindrome de Burnout

Dimensién Agotamiento emocional, Maslach y Jackson (2008): En esta
dimensién los trabajadores tienen la sensacion de ya no poder dar mas de si
mismos, el desgaste de recursos emocionales propios de uno mismo; que se
da a efecto del contacto del dia a dia dado con agentes que atienden como
cosas de su labor (p.135). Los servidores poseen fatiga por sus labores del dia
a dia, de estar en contacto con clientes donde la cortesia que dan se vuelve
igual, siendo asi una atencion de baja calidad, a causa de que ven a los
clientes como cosas de su labor.

Cordes, Dougherty, (2001), afirma que es una contestacion al estrés
definida como la percepcion de que las acciones emocionales se agotan y

también se da una fatiga. Esto se produce a un conjunto de sentimientos como



tension y frustracion, su origen se da al no poseer dicha causa para seguir
batallando en su centro de labor. (p. 121).

Dimension la Despersonalizacion: es el proceso de sentimientos
desfavorables y actitudes que muestra hacia los individuos a las que va
destinada su labor, son dadas de manera deshumanizada a consecuencia de la
indiferencia cordial, la poca realizacion personal en el centro de labor, teniendo
asi como resultado el descontento y la insatisfaccion de sus productos
laborales. Maslach y Jackson, (2008),

Guerrero, (2003), dice que “Es la explicacion de actitudes, sentimientos y
respuestas negativas, hacia los individuos, destinado a beneficiarios de su
trabajo propio, sujeto al aumento de la pérdida de motivacién hacia su centro
de labor”.

Kant (2007), es un estado sustancial de los “rerezas exteriores que son
objetos en si mismas, que tienen existencia independiente y poseen su propia
sensibilidad, entonces, no estaria al alcance de nosotros segun las
consideraciones del entender” (p. 438).

Arias - Giménez (2 013) afirma que la despersonalizacion es el factor
namero 02 del Sindrome de Burnout, producida por actitudes distantes y
cinismo, que poseen los docentes acerca de los alumnos. (p. 59).

Dimension La baja realizacion personal, Maslasch y Jackson (2008): Nos
indica que es la inclinacién de evaluarse negativamente los expertos al ofrecer
Sus servicios, su relacion con los individuos que llegan a atender, también se
sienten disconformes consigo mismos y nada satisfechos en su cumplimiento
laboral. Es una variabilidad negativa de actitud y respuesta hacia los demas
sujetos, estan ofuscados y no tienen ninguna causa positiva para el trabajo
produciendo antipatia hacia los clientes y también a sus colegas de trabajo.
(Silveira, 2008).

“‘Es la impresion que posee poca intervencion profesional, teniendo
resultados no favorables hacia uno mismo (insatisfaccion interna), auto
cuestionamiento y autoestima baja, pseudo depresivas con inclinaciones a
ausentarse”. Latorre y Saez. (2009): (p. 95).

En la investigacion se definio para la primera variable: Efectividad

Laboral



Palaci (2005, p. 155), dispone lo siguiente: “El trabajo en su labor es el
valor que se aguarda contribuir a la entidad de los distintos hechos que la
persona lleva acabo en una etapa determinado de tiempo”. Estos
comportamiento, de uno o mas individuos en diversas etapas de tiempo, que
depende de su cumplimiento en el trabajo, ayudaran de manera positiva y
negativa a la eficacia de la organizacion.

Chiavenato (2011, pérr. 2), indica que la valoracion del cumplimiento es
una evaluacion sistematica para determinar el desempefio individual de su
trabajo y también de su cualidades para el desarrollo. Cada evaluacion es un
desarrollo para juzgar o estimular la excelencia, el valor y aptitudes de un
agente. Cabe sefialar que los trabajadores estan en constante supervision por
parte de las entidades.

Robbins y Judge (2013, p. 555) determinan el desempefio laboral como:
“Una combinacion de eficiencia y eficacia para desarrollar de manera correcta
las labores del puesto de trabajo. Hoy en dia las compafiias actuales, necesitan
de mayor informacién para sus fines. Se halla tres ejemplos elementales cuyas
conductas constituyen la efectividad laboral, las cuales son el Desempefio de
tareas, civismo y productividad”.

Concluyendo y encontrandonos en una actualidad super globalizada, el
desemperio laboral es un factor humano, tanto con los jefes, colegas y clientes
y no solo esta abocado al cumplimiento de trabajos asignados, sino a tener un
adecuado desempefio teniendo asi buenos resultados en sus 3 dimensiones.

Dimensiones de la variable Desempefio laboral

Dimension Desempefio de las tareas, Robbins y Judge (2013, p. 555):
Determinan lo siguiente: “Es la aceptacion de responsabilidades y obligaciones
que pueden favorecer a la ejecucién de un servicio o bien y también a los
trabajos administrativos.

Se contempla en las entidades modernas la realizacién del manual de
organizaciéon de funciones (MOF), el RIT (reglamento interno de trabajo),
reglamento de ética y distintos escritos que manifiestan de manera prudente el
desempeiio de labores encomendadas de los trabajadores, los derechos y
deberes que poseen o respecto a lo contrario las penalidades en casos de

incumplir dicho reglamento.
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Chiavenato (2011, p. 119), determina lo siguiente: “se debe dar una
labor total en un trabajador, en vez de dividirla en varios trabajadores. Dicha
accion dada deposita en el trabajador el compromiso completo y crece su
identificacion debido a que deja en su responsabilidad el control de sus
productos obtenidos”. Todo esto hace alusién a que el ejercicio de la labor
resulta mas conveniente al otorgar una labor a cada persona ya que se
producird en el servidor un compromiso y cuidado para que el servicio sea
ejecutado de manera correcta y oportuna.

Dimension Civismo, Robbins y Judge (2013, p. 555): determinan que:
“Se describe a los actos que ayudan al campo psicoldgico de la entidad, como
ofrecer apoyo a otras personas, si bien esta no sea necesario para amparar los
fines de la organizacion, llevar una relacion de respeto con los colegas de
trabajo, realizar opiniones y/o sugerencias de forma constructiva y manifestar
adjetivos positivos para el centro de labores”.

Se interpreta como utilidad agregada que debe dar el trabajador y
procurar un entorno pacifico, con comportamientos que incentive a ser mejores
colaboradores. Sefalar que los valores vienen a la entidad con el trabajador,
sin embargo se puede mejorar y cultivar dia a dia para un buen cumplimiento
de funciones.

Campos y Giner (2014, p. 18) mencionan que: “El civismo es la
formacion publica de coexistencia por la que se guia, o debe guiarse un
determinado grupo. Segun esta Ultima definicién el civismo est& explicado por
un grupo de interacciones entre personas, que sin ellos la relacion existente es
imposible o dificil, también el civismo incorpora un espacio ético, expresando
precisos valores éticos y unas presunciones relacionada a la sociabilidad entre
humanos, por ello que afirmamos que es una formacién y no solamente un
grupo de modales y buenas formas sin contenido.

Dimension Productividad, Robbins y Judge (2013, p. 555): hace
referencia a que “esto lleva los trabajos que dafan de manera activa a la
entidad, dichos comportamientos incorporan principalmente el cuidado de la
empresa y su propiedad, la honestidad, teniendo actitudes amables con los

colegas de trabajo y asistencia al lugar de trabajo”.
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La productividad es muy significativa en cada entidad ya que gracias a
este se puede conseguir las metas trazadas y resultados; se debe insertar en
los trabajadores una cultura plena identidad con la organizacion, asi tendran
mayor compromiso y podran desemperiarse de la mejor manera posible.

Fernandez (2011, p. 37) menciona que: “Si una entidad anhela que los
trabajadores desempefien una labor con niveles de calidad altas y se ejecute
de manera correcta la productividad, es muy importante que se eduquen para
liderar, en otras palabras, administrar de manera correcta y productiva la
inteligencia emocional; debido a que influye positivamente en la productividad
del trabajador. Es decir se tiene que guiar constantemente al personal de
trabajo, respetando siempre las normas dadas por la organizacion, entre las
gue destacan la salud laboral y la seguridad, impulsandolos y teniendo como fin
el como realizar las cosas de una forma mas productiva.

Las capacitaciones en una organizacién son muy importantes para que
un trabajador consiga una correcta productividad, asi como cumplir con sus
tareas, cabe sefialar que no se debe descuidar la motivacion hacia los

trabajadores.

(Coll Morales, 2019). Un trabajador de una entidad publica, es el
individuo que presta sus servicios a las municipalidades y/o gobiernos locales,
percibe un sueldo dado por el Gobierno central y esta dentro de una jerarquia
publica.

Por dltimo, se hace un punto para llegar a comprender a la poblacion
gue se va a estudiar, las entidades publicas (en nuestro caso Municipalidad
distrital), tienen potestad con respecto a sus funciones y deberes tanto: politica,

administrativa y econémica.
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[l. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

La investigacion fue de nivel basico, asi como lo dice Tam, Vera y Oliveros
(2008), en donde la investigacion busca como objetivo, obtener indicios que
acrediten una teoria anteriormente explicada.

Asimismo, sobre lo basico, Corona (2018), alude que “las
investigaciones se fundamentan en un argumento tedrico, cuya finalidad es
desarrollar informacion que engrandezca al conocimiento mediante el
descubrimiento”. En tal sentido en la investigacion se pretende acrecentar el
conocimiento propio del investigador, a través de teorias relacionadas a las
variables, la misma que coadyuvara con los objetivos bosquejados en el

estudio.

Disefio de investigacion
Para llevar a cabo la investigacion, necesitamos hablar del tipo de investigacion

a realizar.

Disefio: No experimental transversal
Se ha ejecutado el recojo de informacién dentro de un periodo preciso de
tiempo, con variables definidos en un solo momento, sin proyecciones futuras,
(Hernandez, Fernandez, Baptista, 2014, p.4).

Se utilizé el disefio no experimental — transversal, pues la recopilacion
de datos fue en momento Unico, y no se manipulo las variables (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2014).

Nivel: correlacional

Fue de tipo descriptivo correlacional, ya que “se pretendié saber el grado
de relacion existente entre las variables estudiadas” segun Hernandez,
Méndez, Mendoza y Cueva (2017) (p. 77).

Asimismo, caracteristicamente se recoge la informacién e identifica el
grado de correlacién de las variables estudiadas, (Hernandez, et al. 2014).
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También, dos o mas variables en un momento dado, describen sus relaciones
existentes (Hernandez Sampieri 2014.p. 157), y que para el estudio se

representa bajo la siguiente representacion:

Donde:

M: Muestra

X: Sindrome de Burnout
Y: Efectividad Laboral

r: Relacion de las variables estudiadas.

Enfoque: Cuantitativo
Se plante6 de manera cuantitativa, a fin de solucionar el problema planteado,
bajo un proceso establecido, se hizo la prueba de hipotesis y se aport6 con las
recomendaciones (Hernandez, et al., 2014, p. 4).

Para comprobar la hipétesis, y poner en conocimiento nuevos
comportamientos, se realiza con la base de datos disponibles, la medicion

numerica y estadistica, Sampieri (1991),

3.2 Variables y Operacionalizacién

Definicién conceptual: Variable Sindrome de Burnout
Fernandez (2015). Historicamente el sindrome de Burnout es conocida
de varias formas:
Quemarse por el trabajo
Estrés laboral asistencial
Estrés asistencialista
Desgaste profesional
Desgaste emocional

Desgaste psicoldgico.
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Asi como Salavarria (2017), resume el constructo tridimensional: Agotamiento
Emocional, Despersonalizacion y Carencia de Logro, dentro de una variedad
de conceptos.

Maslach y Jackson (1981) ElI Sindrome de Burnour se presenta
frecuentemente para los trabajadores que estan directo contacto con la
poblacion usuaria, enmarcados dentro de sus dimensiones agotamiento
emocional, despersonalizacion y realizacion personal, por los factores de estrés

emocional en el area de trabajo (p.99)

Definicién operacional
A fin de obtener la medida del Sindrome de Burnout, se tuvo el apoyo de un
instrumento de 22 items (preguntas), definidas en dimensiones de agotamiento

emocional, despersonalizacion y realizacidon personal

Definicién conceptual de la variable: Efectividad Laboral
Faria (2017), define a la efectividad laboral, como el comportamiento que tiene
el trabajador, con resultados frente a las tareas a su cargo, dependiendo del
proceso de regulacién entre él y la empresa (p.121).

Campbell et al. (1990), citado por Salgado y Cabal (2011) definen al
desemperfio laboral, que es aquella accién del conocimiento interpersonal
controlado por el trabajador, plasmado en acciones virtuosas que se convierten

de suma importancia para los fines de la entidad (p. 76)

Definicion operacional
Para medir la efectividad laboral se utilizd un instrumento de 30 items
(preguntas), definidas en dimensiones de desempefio de la tarea, civismo y

productividad.

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién

Segun Hernandez, et al. (2010), un trabajo de investigacion sera de calidad si
ha definido adecuadamente la poblacion en relacién al planteamiento de su
problema, es decir tomando caracteristicas de lugar, tiempo comunes (p. 174).
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La poblacion estudiada estad conformado por todos los trabajadores que
laboran durante el afio 2021 en la Municipalidad de Pichacani, que se
encuentran en contacto directo con la poblacion del distrito, siendo el total de

50 trabajadores.

Muestra Censal

Segun Lopez (1998), se llama  “muestra censal cuando la fraccion
representaria a la poblacion general” (p. 123), por lo que el estudio, se realizd
con muestreo censal, porque abarca el total de las personas que trabajan, por
lo que fue un total de 50 trabajadores, la cual estuvo conformada por el
Gerente, Jefes de Departamento, Asistentes y personal de apoyo. (Ingenieros,
contadores, arquitectos, administradores, abogados, socidlogos, veterinarios y

técnicos).
M=50

Dénde M=Muestra

Criterios de inclusion
- Trabajador de la MDP 2021 (mayor a 3 meses).
- Varones y Mujeres.

- Trabajador nombrado y contratado.

Criterios de exclusion
- Trabajador en vacaciones.
- Trabajador con licencia.

- Trabajador reciente que ingresé a laborar (Menor a 3 meses)

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

Técnicas:

Morone, afirmo que:
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Las encuestas y entrevistas, son técnicas para acceder al conocimiento con

procedimientos disefiados de manera adecuada y oportuna (2012, p.3).

Encuesta

Morone (2012), indica que:

Es un instrumento de recojo de datos, que contiene preguntas validadas, para
aplicarlas y cuantificarlas, bajo la medicién de tipo Likert (p.17).

Instrumento:
Segun, Bernardo y Calderero, debemos contar con un instrumento adecuado
para evitar distorsion de la realidad, ya que de este recurso de vale el

investigador a fin de tener cercania la realidad investigada.

Cuestionario:
Abril (2008) afirm6 que es la preparacién cuidadosa, de hechos y aspectos
necesarios en el estudio, en un conjunto de preguntas, que seran resueltos por

la muestra (p.15).

Cuestionario para medir Sindrome de Burnout

Técnica: Cuestionario

Tipo de instrumento: Encuesta

Lugar: Pichacani - Puno

Aplicacion: Individual

Autor: Cristina Maslach (Fernandez, 2015).
Medida: Nivel de Sindrome de Burnout
Direccion: Municipalidad de Pichacani 2021

Tiempo de aplicaciéon: 15 minutos

Cuestionario de Efectividad Laboral
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Técnica e instrumento: Encuesta / Cuestionario
Nombre del instrumento: Cuestionario “Efectividad”
Autor: Adelaida Ponce Manzano (2021).
Aplicacién: Individual.

Medida: Nivel Efectividad

Direccion: Municipalidad de Pichacani 2021

Tiempo de aplicacién: 20 minutos

Tabla 1

Denominaciones en la escala de Likert

Puntuacion Denominacién/Inicial
1 Nunca (N)
2 Casi nunca (CN)
3 A veces (AV)
4 Casi siempre (CS)
5 Siempre (S)

Confiabilidad
Lo que ha permitido, dar confiabilidad al instrumento fue el estadistico Alfa de
Cronbach, a través del SPSS V.23.0, luego haber procesado.

Segun Hernandez, et al (2010), “es el grado que un instrumento emite

resultados consistentes y coherentes”. (p. 200).

Confiabilidad del instrumento

Tabla 2

Confiabilidad de la variable Sindrome de Burnout

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

714 22

18



Tal Como podemos notar en la tabla 2, El resultado alfa de Cronbach es
de 0,714. Lo que nos permite afirmar al instrumento de esa variable

como confiable.

Tabla 3

Confiabilidad de la variable Efectividad Laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,809 30

Tal Como podemos notar en la tabla 3, El resultado alfa de Cronbach es
de 0,809. Lo que nos permite afirmar al instrumento de esa variable

como confiable.

3.5 Procedimientos
La fuente principal de recojo de datos, ha sido de caracter primario, ya que
fueron recogidos directamente tanto para la variable “Sindrome de Burnout” y
“Efectividad Laboral”’, vinculandose directamente a nuestro cuestionario
aplicado individualmente por items numéricos, a todos los trabajadores de la
municipalidad de Pichacani, .

Lo obtenido anteriormente, ha sido trasladado a una base de datos
debidamente codificado, con lo cual se procedio a dar el analisis

correspondiente, con apoyo del paquete estadistico SPSS v. 23.

3.6 Métodos de analisis de datos
Obtenida la base de datos, para verificar la confiabilidad de los instrumentos,
realizamos el analisis de confiabilidad a los instrumentos, que fueron aplicados
a 50 trabajadores de la Municipalidad de Pichacani, en 35 minutos (15 minutos
para Sindrome de Burnout y 20 minutos para la Efectividad Laboral).
Consecuentemente, con apoyo del paquete estadistico SPSS. v23.00,
se obtuvieron resultados que mostramos en tablas y figuras, con su debida
interpretacion conforme a la hipétesis planteada.

Métodos de andlisis e interpretacion de datos:
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A efectos de analizar como corresponde, utilizamos el paquete SPSS.
v23.00, en donde complementariamente para la contrastacion de la hipotesis
general, y especificas, analizamos con la prueba estadistica de Spearman, que

permite ver la relacion entre las variables.

3.7 Aspectos éticos
En el proceso de estudio de la presente investigacion se tuvo que tener en
cuenta la parte ética que corresponde como sigue:

Durante la recoleccion de los datos se ha tenido conversacion previa con
el encuestado acerca de la privacidad, y se ha logrado el consentimiento de los
participantes por el tiempo que ha durado la encuesta.

En lo posible se ha tratado de evitar, todo tipo de plagio teniendo
presente siempre la citacion del autor, en cuanto se ha podido utilizar en el
marco tedrico y antecedentes.

También, durante la elaboracion de nuestra base de datos se ha
prevenido la manipulacién de los datos contenidos en el instrumento de la
Municipalidad de Pichacani.

La Confidencialidad de las personas participantes ha sido parte importante
en el estudio, porque supieron de la discreciéon de los datos a fin de proteger la
integridad se los trabajadores, ya que cada uno es libre de participar o no en la
investigacioén, y asi garantizar que todo el proceso de investigacion sea original

y autentico a la vez.
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Iv. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo univariado

Tabla 4

Frecuencias de Agotamiento Emocional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 1 20 20 20
Intermedio 26 52,0 52,0 54,0
Alto 23 46,0 46,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Figura 1: Histograma de Agotamiento Emocional

AGOTAMIENTO EMOCIONAL

52%
60% °

46%
50%
40%
30%
20%
10% 2%
—

0%

Bajo Intermedio Alto

Nota. Conforme la tabla 4, figura 1, del 100% de personal encuestado en
la entidad en estudio de Pichacani (que equivale a 50 trabajadores).

El 2% (que equivale a 1 trabajador) presentan un agotamiento emocional
bajo.

El 52% (que equivale a 26 trabajadores) presentan un agotamiento

emocional intermedio.
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El 46% (que equivale a 23 trabajadores) presentan un agotamiento

emocional alto en el personal de la entidad de Pichacani

Tabla b

Frecuencias de Despersonalizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Intermedio 45 90,0 90,0 90,0
Alto 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Figura 2: Histograma de Despersonalizacion
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Nota. Conforme la tabla 5, figura 2, del 100% de personal encuestado en
la entidad en estudio de Pichacani (que equivale a 50 trabajadores).

El 0% (que equivale a O trabajadores) presentan la despersonalizacion
bajo.

El 90% (que equivale a 45 trabajadores) presentan la despersonalizacion
intermedio.

El 10% (que equivale a 5 trabajadores) presentan la despersonalizacion

alto.
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Tabla 6

Frecuencias de Realizacion Personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Bajo 5 10,0 10,0 10,0
Intermedio 36 72,0 72,0 82,0
Alto 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Figura 3: Histograma Realizacion Personal
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Nota. Conforme la tabla 6, figura 3, del 100% de personal encuestado en la
entidad en estudio de Pichacani (que equivale a 50 trabajadores).

El 10% (que equivale a 5 trabajadores) presentan una realizacion personal
bajo.

El 72% (que equivale a 36 trabajadores) presentan una realizacion
personal intermedio.

El 18% (que equivale a 9 trabajadores) presentan una realizacion personal

alto.
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Tabla 7

Frecuencias de Sindrome de Burnout

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Intermedio 32 64,0 64.0 64.0
Alto 18 36,0 36,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Figura 4: Histograma Sindrome de Burnout
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Nota. Conforme la tabla 7, figura 4, del 100% de personal encuestados
en la entidad en estudio de Pichacani (que equivale a 50 trabajadores).

El 0% (que equivale a O trabajadores) presentan el Sindrome de Burnout
bajo.

El 64% (que equivale a 32 trabajadores) presentan el Sindrome de Burnout
intermedio.

El 36% (que equivale a 18 trabajadores) presentan el Sindrome de Burnout

alto.
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Tabla 8

Frecuencias de Desemperio de la Tarea

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Inadecuada 1 2,0 2,0 2,0
Moderada 29 58,0 58,0 60,0
Alta 20 40,0 40,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Figura 5: Histograma Desempeiio de la Tarea
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Nota. Conforme la tabla 8, figura 5, del 100% de personal encuestados en
la entidad en estudio de Pichacani (que equivale a 50 trabajadores).

El 2% (que equivale a 1 trabajadores) presentan inadecuado desempeiio
de la tarea.

El 58% (que equivale a 29 trabajadores) presentan moderado desempefio

de la tarea.
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El 40% (que equivale a 20 trabajadores) presentan alto desempefio de la

tarea.

Tabla 9

Frecuencias de Civismo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Moderada 32 64.0 64.0 64.0
Alta 18 36,0 36,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Figura 6: Histograma de Civismo
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Nota. Conforme la tabla 9, figura 6, del 100% de personal encuestado en la
entidad en estudio de Pichacani (que equivale a 50 trabajadores).

0% (que equivale a 0 trabajadores) presentan inadecuado civismo.

El 64% (que equivale a 32 trabajadores) presentan moderado civismo.

El 36% (que equivale a 18 trabajadores) presentan alto civismo.
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Tabla 10

Frecuencias de Productividad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Moderada 37 74.0 74.0 74.0
Alta 13 26,0 26,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Figura 7: Histograma de Productividad
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Nota. Conforme la tabla 10, figura 7, del 100% de personal encuestado en

la entidad en estudio de Pichacani (que equivale a 50 trabajadores).

El 0% (que equivale a O trabajadores) presentan inadecuada productividad.

El 74% (que -equivale a 37 trabajadores) presentan moderada

productividad.

El 26% (que equivale a 13 trabajadores) presentan alta productividad.
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Tabla 11

Frecuencias de Efectividad Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Moderada 30 60,0 60,0 60,0
Alta 20 40,0 40,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Figura 8: Histograma de Efectividad Laboral
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Nota. Conforme la tabla 11, figura 8, del 100% de personal encuestado en
la entidad en estudio de Pichacani (qQue equivale a 50 trabajadores).

El 0% (que equivale a 0 trabajadores) presentan inadecuada efectividad.

El 60% (que equivale a 30 trabajadores) presentan moderada efectividad.

El 40% (que equivale a 20 trabajadores) presentan alta efectividad.
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4.2 Prueba de Hipotesis

Prueba de Hipotesis General

Ho: No existe relacion inversa entre el Sindrome de Burnout y la efectividad
laboral.

H1: Si existe relacion inversa entre el Sindrome de Burnout y la efectividad

laboral.

Tabla 12

Correlacién de Sindrome de Burnout y Efectividad Laboral

Sindrome de  Efectividad

Burnout Laboral
Conelacion - L 024
Sindrome de
Burnout Sig. (bilateral) . 0,093
Rho de N >0 >0
Spearman ici
p Coeﬂue_n}e de 0,24 1
correlacion
Efectividad Laboral Sig. (bilateral) 0,093
N 50 50

Analizando estadisticamente el rho Spearman, Las variables Sindrome de
Burnout y efectividad laboral en la municipalidad de Pichacani afio 2021.:
Tienen una relacion inversa (r=-0,240) y nivel de correlacién débil.

No es significativa, porque p= 0,093, es mayor a 0.05.

Aceptamos la hipétesis nula y se rechazamos la hipétesis alterna.

Prueba de Hipétesis Especifica 1

Ho: No existe relacién inversa entre el Agotamiento emocional y la Efectividad
Laboral.

H1: Si existe relacion inversa entre el Agotamiento emocional y la Efectividad

Laboral.
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Tabla 13

Correlacion de Agotamiento Emocional y Efectividad Laboral

Agotamiento  Efectividad

emocional Laboral
Coef|0|ente de 1 -,336*
. correlacion
Agotamiento
emocional Sig. (bilateral) . 0,017
Rho de N 50 50
Spearman ici .
p Coeﬂmente de _336 1
correlacion
Efectividad Laboral Sig. (bilateral) 0,017
N 50 50

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Analizando estadisticamente el rho Spearman, Las variables agotamiento
emocional y efectividad laboral en la municipalidad de Pichacani afio 2021:
Tienen una relacion inversa (r=-0,336) y nivel de correlacion medio.

Es significativa p= 0,017, porque que p es menor a 0,05.

Rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hip6tesis alterna.

Prueba de Hipotesis Especifica 2

Ho: No existe relacion inversa entre la Despersonalizacion y la Efectividad
Laboral.

H1: Si existe relacion inversa entre la Despersonalizacion y la Efectividad

Laboral.

Tabla 14

Correlacion de Despersonalizacion y Efectividad Laboral

Despersonalizacion Efectividad
Laboral
Coeficiente de 1 -392"
correlacion '
Despersonalizacion Sig. (bilateral) . 0,005
Rho de N >0 >0
Spearman Coeficiente de -392" 1
correlacion '
Efectividad Laboral Sig. (bilateral) 0,005
N 50 50

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Analizando estadisticamente el rho

Spearman, Las variables
despersonalizacion y efectividad laboral en la municipalidad de Pichacani afio
2021:

Tienen una relacion inversa (r=-0,392) y nivel de correlacion débil.

Es significativa p= 0,005, porque que p es menor a 0,05.

Rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipotesis alterna.

Prueba de Hipotesis Especifica 3
Ho: No existe relacion directa entre la Realizacion personal y la Efectividad
Laboral.

H1: Si existe relacion directa entre la Realizacion personal y la Efectividad
Laboral.

Tabla 15

Correlacion de Realizacion Personal y Efectividad Laboral

Realizacion  Efectividad
personal Laboral
Coef|0|e_n,te de 1 0,035
L, correlacion
Realizacion
personal Sig. (bilateral) 0,81
Rho de N >0 >0
Spearman ici
p Coef|C|e_n,te de 0,035 1
correlacion
Efectividad Laboral Sig. (bilateral) 0,81 .
N 50 50

Analizando estadisticamente el rho Spearman, Las variables realizaciéon
personal y efectividad laboral en la municipalidad de Pichacani afio 2021
Tienen una relacion directa (r= 0,350) y nivel de correlacion muy débil.

No es significativa, porque p= 0,810, p es mayor a 0.05.

Aceptamos la hipotesis nula y rechazamos la hipétesis alterna.
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V. DISCUSION

El Sindrome de Burnout es explicada principalmente como cansancio
emocional que tiene como consecuencia el agotamiento del trabajador, y esto
a comportamientos de separarse de las personas y de sus ambientes, también
el individuo muestra posturas negativas en relacion a la personas que se
encarga directamente, obteniendo asi como resultado la desconfianza de sus
propias aptitudes de su profesion. (Rionda y Mares, 2012, p.44).

Este estudio se enfoco a analizar estadisticamente y cuantitativamente
la correlacional entre el Sindrome de Burnout y la efectividad laboral en la
entidad publica de Pichacani afio 2021.

En cuanto a la hipotesis general, el resultado obtenido de analisis
estadistico es de (r= -0,240), lo que nos indica una relacién inversa entre las
variables de Sindrome de Burnout y Efectividad Laboral. El valor de p= 0,093
nos indica que p es mayor a 0.05, afirmando la relacion opuesta entre el
Sindrome de Burnout y la Efectividad laboral de los trabajadores de la
Municipalidad de Pichacani afio 2021; cuyos resultados se asemejan a lo
obtenido por Sarmiento M. (2020) en su tesis Sindrome de Burnout y
desemperio laboral de las trabajadoras sociales durante la pandemia en una
Red Prestacional de Salud Lima 2020, donde concluye que da una relacion
inversa (-0.654) entre las variables Sindrome de Burnout y Desempefio laboral
en la Red Prestacional de Salud Lima, obteniendo el Rho de Sperman
moderado y un buen valor de significancia. Los trabajadores que tienen un
poco Agotamiento emocional y menores sensaciones que afectan a su labor,
tienen al mismo tiempo un buen desempefio en su trabajo diario.

Con relacion a la dimensiones, en la hipétesis especifica N° 01, los
resultados obtenidos muestran un rho Spearman de r= -0,336 con signo
negativo, lo que nos da entender una relacién inversa entre el Agotamiento
Emocional y la Efectividad Laboral, cuya relacion es de nivel débil. El valor de
p= 0,017 revela que p es menor a 0,05 siendo significativa, por lo tanto se
rechaza la Hipdétesis nula aceptando la hipétesis alterna, estos resultados que
se obtuvieron son semejantes con lo obtenido por Consuelo C. (2017) en su

tesis Sindrome de Burnout y desempefio laboral del personal asistencia del
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Hospital de la Policia Nacional del Pera Lima 2017, afirmando en sus
conclusiones que el agotamiento emocional afecta al desempefio laboral del
trabajador con un r=-0.394 y p= 0.001.

En la hipotesis especifica N° 02, los resultados del rho Spearman
muestran que existe una relacion inversa entre la Despersonalizacion y la
Efectividad Laboral (r= -0,392), con signo negativo media. El valor de p= 0,005
revela que p es menor a 0,05, por lo tanto es significativo, estos datos obtenido
coinciden con los resultados por Flores J. (2017) en su trabajo de investigacion
Sindrome de Burnout y su relacion con el rendimiento laboral en el servicio de
obstetricia del hospital 1I-1 Moyobamba, indicando que la Despersonalizacion
es una variable significativa y que afecta a la efectividad laboral del personal.

Con respecto a la hipotesis especifica N° 03, aplicando la estadistica, se
determina la existencia de una relacion directa (r= 0,035) con signo positivo
débil, entre Realizacién personal vy la Efectividad laboral, relacién directa y
poco significativa en la Municipalidad de estudio (p= 0.810). El signo esperado
es semejante con lo obtenido por Consuelo C. (2017) en su estudio Sindrome
de Burnout y desempefio laboral del personal asistencia del Hospital de la
Policia Nacional del Peru Lima 2017, indicando que si trabajador cumple sus
metas personales y laborales tendr4 mayor Efectividad laboral en su centro de
trabajo.

Por altimo, se muestra en el presente estudio la existencia del Sindrome
de Burnout y que este posee una relacion de manera significativa con la
Efectividad Laboral de los servidores de la Municipalidad de Pichacani, este
sindrome hallado es de un nivel medio, y a pesar de las distintas realidades
halladas en la mayor parte del personal que ha sido encuestado, se observa
que la Efectividad Laboral alcanz6 horizontes a nivel regular en gran parte de
los trabajadores de dicha municipalidad de estudio, esto indica la falta de
responsabilidad con la entidad a causa de la desmotivacion que presentan,
este trabajo de investigacion proveera informaciébn y recomendaciones
oportunas para que las autoridades de la Municipalidad de Pichacani lo
consideren en beneficio del poblador y personal propia de la institucion,
también que sea el punto inicio de futuros estudios sobre el tema que se tocé

en este estudio y asi poder elaborar una comparacion de dichos resultados
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obtenidos, analizando asi las mejoras que se obtendran a base de las

recomendaciones dadas por este trabajo de investigacion.
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V1.

CONCLUSIONES

Realizada la presente investigacion, el sindrome de Burnout posee
una relacion inversa con la efectividad laboral r= - 0,240, sin
embargo, se observd que la correlacion no es significativa P=0,093,
por lo que se concluye que el sindrome de burnout no influye
significativamente en la efectividad laboral de los trabajadores de la
municipalidad de Pichacani.

El agotamiento emocional posee una relacién inversa con la
efectividad laboral r= - 0,336, y p= 0,017 indica que si es significativo,
entonces se concluye que la dimension de agotamiento emocional si
influye inversamente en el efectividad laboral de los trabajadores de

la Municipalidad de Pichacani.

La despersonalizacibn posee una relacién inversa con la
efectividad laboral r= - 0,392, y p= 0,005, indica que es significativo,
por lo tanto, se concluye que la dimension despersonalizacion si
influye inversamente en la efectividad laboral de los trabajadores de
la Municipalidad de Pichacani 2021.

La realizacién personal posee una relacion directa con la
efectividad laboral r= 0,035 y p= 0,810, indica que no es significativo,
por lo que se llega a la conclusion de que la dimension de realizacion
personal, no influye significativamente en la efectividad laboral de los
trabajadores de la Municipalidad de Pichacani 2021.
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Vil. RECOMENDACIONES

Segun los resultados que se han obtenido, se recomienda lo siguiente:

Que, el Alcalde, Regidores y Gerencia Municipal del distrito de
Pichacani, elaboren un plan estratégico, con diversas ideas que permita
gue los servidores se liberen de diversas tenciones que se producen por
su labor diaria, con la simplificacibn administrativa, y una accion
coordinada con la oficina de recursos humanos, teniendo como finalidad
la integracién de las areas de la entidad para asegurar la consecucion de
los planes programados.

Definir tacticas por parte de las distintas autoridades de la Municipalidad
de Pichacani, para atender a la poblacién personalmente, y a si de esa
manera tengan mayor contacto con la poblacién, y esto va permitir que
la poblacion usuaria tenga la satisfaccion de haber sido atendido y

escuchado sus problemas y necesidades.

Implementar estrategias de formacion de valores institucionales y planes
de capacitacion, ademas programar evaluaciones de efectividad, donde
también se vea involucrados la sociedad a fin de obtener datos
relevantes para estandarizar las funciones, establecer estas acciones
de evaluacion continua, que evalie el cumplimiento de los objetivos
programados de manera institucional y por areas, y que sean parte las
autoridades comunales y barriales, va permitir identificar de mejor
manera las deficiencias en los trabajadores de la entidad, y esto a su vez
también serda satisfactorio la para sociedad por ser integrado a la gestion

local de su gobierno de turno.
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ANEXOS

Anexo 1. Evidencias de la realidad local

Municipalidad Distrital de Pichacani 2021

Ing. Pedro Erasmo Ramos Cutimbo (ALCALDE)
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de las variables Sindrome de Burnout y de Efectividad Laboral

Escalas
Variable Definicién Conceptual Definicidn Operacional Dimensiones Indicadores N° de items de
medicion
(Fernandez, 2015). La historia del Cansancio L Escala Likert
sindrome de Burnout es conocida de i Emocional 0=NUNCA
— . El Sindrome de Burnout sera|A90tamiento ~
5 varias formas; algunas de ellas son: Emocional Fatiga Fisica 2,3,45,6,7,8 1= POCAS
O calculado con un instrumento VECES AL
zZ “‘quemarse por el trabajo”, “quemazén E » 9 ARO
@ o | que comprende 22 preguntas, rustracion
g profesional”’, “sindrome del estrés ) o 2=POCAS
W laboral stencial “sing q conteniendo las  siguientes Irritabilidad 10 VECES AL
aboral asistencial” o “sindrome de Ny
8 ) . o dimensiones:  Cansancio o | Despersonalizacion —— MES
= estrés asistencial’, “sindrome de . _ Deshumanizacion 11,12,13,14 3=UNA VEZ A
o g ) fesional” o “sind q agotamiento emocional, LA SEMANA
x esgaste profesional” o “sindrome de o .
fc . o despersonalizacion y Eficacia 15,16,17,18,19,20 | ,_pocas
=z desgaste emocional”’, “estar quemado L Realizacion VECES A LA
n . ) . realizacion personal. SEMANA
profesionalmente y desgaste Personal Buen Trato 21,22 oo
psiquico-. LOS DIAS
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Escalas

Variable Definicion Conceptual Definiciéon Operacional Dimensiones Indicadores N° de items de
medicion
Cumplimiento de
o 1,2,3
Obligaciones
Desempefio —
Robbins y Judge (2013). Lo definen o de la tarea Responsabilidad 4,5,6,7,8
> La Efectividad Laboral sera S— Escala Likert
< como: ‘la combinacion de eficacia y . Contribucion a la
o o _ calculado con un instrumento y 9,1
o eficiencia al realizar las tareas Produccion 0=NUNCA
< . que comprende de 30 : ~
- fundamentales del puesto [...] Existen _ Clima 1=CASI
. ] o preguntas conteniendo las o 11,12,13,14 NUNCA
<Df tres tipos principales de conductas que| = ) ) Civismo Institucional 2= A VECES
S it L . aboral siguientes dimensiones: caal
= constituyen e esempefio  laboral: i =
'L‘) b Y . q . P . desempefio de tareas, civismo Cooperacion 1516,17.18 SIEMPRE
mpefi r ivism -
m esempeno. de fareas, —cvismo Y y productividad. Mejora de la 4=SIEMPRE
L productividad” ( p. 555) L 19,20,21,22,23,24,25
o Institucion
Productividad i
Identidad
o 26,27,28,29,30
Institucional
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Anexo 3. Matriz de consistencia

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLE

METODOLOGIA

POBLACION Y MUESTRA

Objetivo General

Hipotesis General

Determinar la relacién entre el Sindrome de
Burnout y su relacion con la efectividad
laboral en los trabajadores de la
Municipalidad de Pichacani — Puno, 2021.

Existe relacion inversa entre el Sindrome de

Burnout y la efectividad laboral en los

trabajadores de la Municipalidad de Pichacani —

Puno, 2021

Objetivos Especificos

Hipotesis Especificas

Determinar la relacion entre el Sindrome de
Burnout en su dimensién agotamiento
emocional y su relacion con la efectividad
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad | de Pichacani — Puno, 2021

Existe relacion inversa entre el Sindrome de
Burnout en su dimension agotamiento
emocional y la efectividad laboral en los
trabajadores de la Municipalidad | de Pichacani
— Puno, 2021

Determinar la relacion entre el Sindrome de
Burnout en su dimensién de
despersonalizacion y su relacion con la
efectividad laboral de los trabajadores de

la Municipalidad de Pichacani — Puno, 2021

Existe relacion inversa entre el Sindrome de
Burnout en su dimension de
despersonalizacion y la efectividad laboral en
los trabajadores de la Municipalidad de
Pichacani — Puno, 2021

Determinar la relacién entre el Sindrome de
Burnout en su dimensién realizacion
personal y su relacion con la efectividad
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pichacani — Puno,
2021.

Existe relacion directa entre el Sindrome de
Burnout en su dimensidn realizacion personal
y efectividad laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pichacani — Puno,
2021.

V,: Sindrome de Burnout

Dimensiones:
- Agotamiento Emocional
- Despersonalizacion

- Realizacion Personal

V,: Efectividad Laboral

Dimensiones:
- Desemperio de la tarea
- Civismo
- Productividad

Tipo de investigacion:

Basica

Disefio de investigacion:
No experimental, de corte
transversal y de nivel

descriptivo correlacional.

Enfoque de investigacion:

Cuantitativo

Técnica de recoleccion de
datos:

Encuesta

Instrumento de recoleccion
de datos:

Cuestionario

Poblacién:
Trabajadores de la MDP
2021.

Criterio de inclusion:
- Trabajador de la MDP 2021
(mayor a 3 meses).

Criterio de exclusion:
- Trabajador que recién
ingreso a laborar (Menor a 3

meses)

Muestra:
50 trabajadores

Muestreo:

Censal
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Anexo 4. Cuestionarios

Variable Sindrome de Burnout

11l. CUESTIONARIO (Responda con una... X)

Alternativa de respuesta

0 1 2 8 4 5
Ne ITEMS POCAS POCAS POCAS
UNA VEZ A TODOS
NUNCA | VECES AL | VECES AL VECES A LA
~ LA SEMANA LOS DIAS
ANO MES SEMANA

Me siento emocionalmente

1 _ , 0 1 2 3 4 5
agotado en mi trabajo
Cuando termino mi jornada de

2 ) . ) 0 1 2 3 4 5
trabajo me siento vacio.
Cuando me levanto por la
mafiana y me enfrento a otra

3. . ) 0 1 2 3 4 5
jornada de trabajo me siento
fatigado
Siento que trabajar todo el dia

4 0 1 2 3 4 5
con la gente me cansa.
Me siento como si estuviera el

5 ) ) o 0 1 2 3 4 5
limite de mis posibilidades
Siento que estoy demasiado

6 | . . . 0 1 2 3 4 5
tiempo en mi trabajo
Me siento fisicamente

7 _ 0 1 2 3 4 5
deteriorado.
Siento que trabajar en contacto

8 | . 0 1 2 3 4 5
directo con la gente me cansa

9 | Me siento frustrado en mi trabajo 0 1 2 3 4 5
Me preocupa que éste trabajo me

10 | esté endureciendo 0 1 2 3 4 5
emocionalmente
Siento que me he hecho més

11 0 1 2 3 4 5
duro con la gente
Siento que estoy tratando a

12 | algunas personas como si fueran 0 1 2 3 4 5
objetos impersonales
Siento que realmente ni me

13 | importa que les ocurra a las 0 1 2 3 4 5
personas con las que trabajo.
Siento que las personas con las

14 | que trabajo me culpan de alguno 0 1 2 3 4 5

de sus problemas.
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Siento que puedo entender
15 | facilmente a las personas con las 0 1 2 3 4 5
que trabajo.
Siento que estoy influenciado
16 | positivamente en la vida de otras 0 1 2 3 4 5
personas a través de mi trabajo
Me siento con mucha energia en
17| . ] 0 1 2 3 4 5
mi trabajo
Me siento estimado después de
18 | haber trabajado intimamente con 0 1 2 3 4 5
las personas
Creo que consigo muchas cosas
19 . . 0 1 2 3 4 5
valiosas en este trabajo.
Siento que en mi trabajo los
20 | problemas  emocionales  son 0 1 2 3 4 5
tratados de forma adecuada.
Siento que trato con mucha
21 | eficacia los problemas de las 0 1 2 3 4 5
personas con las que trabajo.
Siento que puedo crear con
22 | facilidad un clima agradable con 0 1 2 3 4 5
las personas que trabajo
Variable Efectividad Laboral
1Il. CUESTIONARIO (Responda con una... X)
Alternativa de respuesta
0 1 2 3) 4
Ne DIMENSIONES/ITEMS
CASI A CASI
NUNCA SIEMPRE
NUNCA | VECES | SIEMPRE
Cumplo con las funciones asignadas oportunamente.
1 0 1 2 3 4
> | Desarrollo con facilidad las tareas que se me asignen. 0 1 2 3 4
3 Realizo un volumen adecuado de trabajo. 0 1 5 3 4
Tengo en claro las funciones que voy a realizar en el
4 . 0 1 2 3 4
trabajo.
5 | Usa recursos de su municipalidad para otras cosas. 0 1 2 3 4
6 | Realiza otras actividades ajenas en su hora de trabajo 0 1 2 3 4
7 | Pone excusas para faltar a su jornada laboral. 0 1 2 3 4
Trabaja bajo una presién adecuada para lograr los
8 0 1 2 3 4

objetivos,
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demostrando asi su responsabilidad.

Aporto ideas innovadoras que ayudan al crecimiento

de la municipalidad.

10

Muestro esfuerzo para contribuir satisfactoriamente

con la municipalidad.

11

En mi centro de trabajo se realizan actividades de

integracion.

12

Me siento comodo y con libertad de hacer sugerencias.

13

La municipalidad brinda ayuda a los trabajadores que

lo necesitan.

14

Muestra confianza para integrarse al equipo.

15

Considero a mis compafieros de trabajo como

solidarios.

16

Nos apoyamos entre comparieros para que se cumplan

los objetivos de la municipalidad

17

Demuestro respeto a mis compafieros de trabajo.

18

Falta a trabajar porque los problemas con sus

compafieros de trabajo lo desmotivan.

19

Realizo acciones para mejorar la organizacion.

20

Me preocupo por cuidar los recursos de la

municipalidad

21

En la municipalidad se maneja un control adecuado

para los trabajadores.

22

La Municipalidad cuenta con equipos de nuevas

tecnologias.

23

Las instalaciones fisicas de la Municipalidad son

cémodas, accesibles e identificables.

24

La Municipalidad se mantiene sin errores en los

tramites administrativos de los diferentes servicios.

25

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control

de las actividades.

26

Me siento identificado con la municipalidad.

27

Cumplo con el horario establecido de ingreso y salida.

28

Demuestro amabilidad a la poblacién usuaria.

29

La apariencia del profesional de la Municipalidad

Distrital de Pichacani es pulcra.

30

Siento orgullo de trabajar en esta Municipalidad.
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Anexo 5. Validaciones del cuestionario de la variable Efectividad Laboral

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Efectividad Laboral

N° DIMENSIONES / items Relevancia Pertinencia Claridad Sugerencias

VARIABLE 02: Efectividad Laboral MD|D|A{MA|MD | D|A|MA|MD|D|A|MA

DIMENSION 01: Desempefio de la tarea

INDICADOR 01: Cumplimiento de Obligaciones

1 | Cumplo con las funciones asignadas oportunamente.

2 | Desarrollo con facilidad las tareas que se me asignen.

3 | Realizo un volumen adecuado de trabajo.

INDICADOR 02: Responsabilidad

4 | Tengo en claro las funciones que voy a realizar en el trabajo.

5 | Usa recursos de su municipalidad para otras cosas.

6 | Realiza otras actividades ajenas en su hora de trabajo

7 | Pone excusas para faltar a su jornada laboral.

8 Trabaja bajo una presion adecuada para lograr los objetivos,
demostrando asi su responsabilidad.

INDICADOR 03: Contribucién ala Produccién

9 | Aporto ideas innovadoras que ayudan al crecimiento de la municipalidad.

10 | Muestro esfuerzo para contribuir satisfactoriamente con la municipalidad.

DIMENSION 02: Civismo

INDICADOR 01: Clima institucional




11

En mi centro de trabajo se realizan actividades de integracién.

12

Me siento comodo y con libertad de hacer sugerencias.

13

La municipalidad brinda ayuda a los trabajadores que lo necesitan.

14

Muestra confianza para integrarse al equipo.

INDICADOR 02: Cooperacién

15

Considero a mis compafieros de trabajo como solidarios.

16

Nos apoyamos entre compafieros para que se cumplan los objetivos de la municipalidad

17

Demuestro respeto a mis compafieros de trabajo.

18

Falta a trabajar porque los problemas con sus compafieros de trabajo lo desmotivan.

DIMENSION 03: Productividad

INDICADOR 01: Mejora de la Institucion

19

Realizo acciones para mejorar la organizacion.

20

Me preocupo por cuidar los recursos de la municipalidad

21

En la municipalidad se maneja un control adecuado para los trabajadores.

22

La Municipalidad cuenta con equipos de nuevas tecnologias.

23

Las instalaciones fisicas de la Municipalidad son comodas, accesibles e identificables.

24

La Municipalidad se mantiene sin errores en los tramites administrativos de los diferentes servicios.

25

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.

INDICADOR 02: Identidad Institucional

26

Me siento identificado con la municipalidad.

27

Cumplo con el horario establecido de ingreso y salida.

28

Demuestro amabilidad a la poblacién usuaria.
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29

La apariencia del profesional de la Municipalidad Distrital de Pichacani es pulcra.

30

Siento orgullo de trabajar en esta Municipalidad.

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr./Mg: ....ccceeeieievnnnnnns

Especialidad del validador: ............oooiiiiiiiiii e

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

....... de del 2021

Firma del Experto Informante.
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Anexo 6. Prueba de fiabilidad mediante Alpha de Cronbach

Variable Sindrome de Burnout

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

714 22

Variable Efectividad Laboral
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,809 30
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Anexo 7. Base de datos estadisticos

Variable Sindrome de Burnout
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Variable Efectividad Laboral
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Anexo 8. Carta de autorizacion de la Municipalidad Distrital de Pichacani
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