UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GESTION Y POLITICAS PUBLICAS

"’\l"' :

“VERITAS ET VITA”

EL SINDROME DE BURNOUT Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PACHIA 2022.

Tesis
Presentada por:
Bach. Daysi Lourdes Chura Alanoca
ORCID: 0000-0003-3540-960X

Asesor:
Dr. Sam Michael Espinoza Vidaurre
ORCID: 0000-0002-5889-0507

Para obtener el Grado Académico de:
MAESTRO EN GESTION Y POLITICAS PUBLICAS

TACNA — PERU
2024






UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GESTION Y POLITICAS PUBLICAS

ET VITA"
f
£

“VERITAS

OF TACNA

SAJAINT
S
f ]

N2 PRIVIS,

EL SINDROME DE BURNOUT Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PACHIA 2022.

Tesis
Presentada por:
Bach. Daysi Lourdes Chura Alanoca
ORCID: 0000-0003-3540-960X

Asesor:
Dr. Sam Michael Espinoza Vidaurre
ORCID: 0000-0002-5889-0507

Para obtener el Grado Académico de:
MAESTRO EN GESTION Y POLITICAS PUBLICAS

TACNA - PERU
2024



UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GESTION Y POLITICAS PUBLICAS

Tesis

“EL SINDROME DE BURNOUT Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PACHIA 2022”7

Presentada por:

Bach. Daysi Lourdes Chura Alanoca

Tesis sustentada y aprobada el 09 de enero de 2024; estando el jurado calificador

integrado por:

PRESIDENTE: Dr. Pedro Ronald CARDENAS RUEDA

SECRETARIO: Dra. Melina ZEGARRA AQUINO

VOCAL: MSc. Gisella Del Rosario DELGADO BARREDA

ASESOR: Dr. Sam Michael ESPINOZA VIDAURRE



DECLARACION JURADA DE ORIGINALIDAD

Yo DAYSI LOURDES CHURA ALANOCA, en calidad de egresada de la Maestria
en Gestion y Politicas Publicas de la Escuela de Postgrado de la Universidad
Privada de Tacna, identificado (a) con DNI 00499799

Soy autor (a) de la tesis titulada:

EL SINDROME DE BURNOUT Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PACHIA 2022, con

asesor: Dr. Sam Michael Espinoza Vidaurre.

DECLARO BAJO JURAMENTO

Ser el dnico autor del texto entregado para obtener el grado
académico de Maestro en Gestion y Politicas Pablicas, y que tal texto no ha sido
entregado ni total ni parcialmente para obtencion de un grado académico en ninguna
otra universidad o instituto, ni ha sido publicado anteriormente para cualquier otro
fin.

Asi mismo, declaro no haber trasgredido ninguna norma universitaria con respecto al
plagio ni a las leyes establecidas que protegen la propiedad intelectual.

Declaro, que después de la revision de la tesis con el software Turnitin se declara
20% de similitud, ademas que el archivo entregado en formato PDF corresponde
exactamente al texto digital que presento junto al mismo.

Por ultimo, declaro que para la recopilacion de datos se ha solicitado la autorizacion
respectiva a la empresa u organizacién, evidenciandose que la informacion
presentada es real y soy conocedor (a) de las sanciones penales en caso de infringir
las leyes del plagio y de falsa declaracién, y que firmo la presente con pleno uso de
mis facultades y asumiendo todas las responsabilidades de ella derivada.

Por lo expuesto, mediante la presente asumo frente a LA UNIVERSIDAD cualquier
responsabilidad que pudiera derivarse por la autoria, originalidad y veracidad del
contenido de la tesis, asi como por los derechos sobre la obra o invencién
presentada. En consecuencia, me hago responsable frente a LA UNIVERSIDAD y
a terceros, de cualquier dafio que pudiera ocasionar, por el incumplimiento de lo

declarado o que pudiera encontrar como causa del trabajo presentado, asumiendo



todas las cargas pecuniarias que pudieran derivarse de ello en favor de terceros con
motivo de acciones, reclamaciones o conflictos derivados del incumplimiento de lo
declarado o las que encontrasen causa en el contenido de la tesis, libro o invento.

De identificarse fraude, pirateria, plagio, falsificacion o que el trabajo de
investigacion haya sido publicado anteriormente; asumo las consecuencias y
sanciones que de mi accion se deriven, sometiéndome a la normatividad vigente de

la Universidad Privada de Tacna.

Tacna, 09 de enero de 2024

DAYSI LOURDES CHURA ALANOCA
DNI: 00499799



Dedicatoria

Dedico con todo mi corazon mi tesis a mis padres José y Juana por

apoyarme incondicionalmente y haberme forjado como la persona que soy en la
actualidad basado en valores como el respeto, el honor y la perseverancia. Todo
se lo debo a ellos.

A mi amadisimo hijo José Augusto, quien con su angelical sonrisa me

inspira a ser mejor persona cada dia. A César Augusto, mi compafiero de vida y
amigo por estar siempre junto a mi en cada proyecto.

Gracias infinitas a mi amada familia.



Vi

Agradecimientos

En primer lugar, agradezco al Sefior de Locumba por haberme guiado y
proporcionarme en oracion, la fortaleza para seguir adelante.

A mis hermanas Beatriz y Ruth quienes han sido cémplices de esta aventura,

y a todas y cada una de las personas que de una u otra forma aportaron en la

culminacion de este proyecto.



vii

INDICE DE CONTENIDOS

INTRODUGCCION ...ttt 14
CAPITULO I: EL PROBLEMA .......oooetieeteeeee e 16
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.........ccoiiiiieeeee, 16
1.2.  FORMULACION DEL PROBLEMA .......cc.cocovvvrreerecerenienee. 19
1.2.1. Interrogante prinCipal ...........cccooeeieieeie i 19
1.2.2. Interrogantes SECUNCArIAS ........ceoververerienieieieee e 19
1.3.  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION .......coconvvnrrnrenens 19
1.4.  OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.......cccvoovvrereerernienenn. 21
1.4.1. Objetivo general ...........cccooveviiieiiece e 21
1.4.2. ODbjetivos eSPeCITiCOS.......ccvveiieeiieie e 21
CAPITULO 11: MARCO TEORICO ....coourirrerrereirerisesssissessssssssssssssssssens 22
2.1.  ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION .........cccoevvenene. 22
2.2, BASES TEORICAS ..ot 27
2.2.1. Sindrome de BUMNOUL..........cccoiiiieinieesese s 28
2.2.2. Desempefio laboral ..o 48
2.3.  DEFINICION DE CONCEPTOS .....cooevovviverreeeniieesseeessienennen, 69
CAPITULO H1I: MARCO METODOLOGICO.......ceoeeeceereieevereeeeree s 71
3.1 HIPOTESIS ..ottt 71
3.1.1. Hipotesis general ........cccooovvieeiieiic e 71
3.1.2. HipOtesis eSPECITICAS ......ccvevvvrverieriiisiseeeee s 71
3.2. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES..........ccccoevvveennen. 72
3.2.1. Identificacion de la variable independiente.............cc.ccoeee. 72
3.2.2. Identificacion de la variable dependiente.............ccoccovivnene 73
3.3.  TIPO DE INVESTIGACION......ccooeviierrieeeeeeeeees e, 74

3.4.  NIVEL DE INVESTIGACION........coooeririreieeeeeeree e 75



viii

3.5. DISENO DE INVESTIGACION.......cooiieieeeeeeeeeeeeeesees 75

3.6. AMBITO Y TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION...... 75

3.7. POBLACION Y MUESTRA .....cccooeieeereeieerertesseees s, 76

3.7.1. Unidad de eStUdIO ........ccueieiiieiese s 76

3.7.2. PODIACION ... 76

3.7.3. IMUBSTIL .. 76

3.74. Criterios de inclusion y exclusion ..........ccccccocevveveiieiiennns 77

3.8. PROCEDIMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS ........... 78

3.8.1. ProCedimientO.........ccocuviiiiiiieie e e 78

3.8.2. TECIMICAS ..ottt bbb 79

3.8.3. INSTIUMENTOS ... 80
CAPITULO 1V: RESULTADOS........ooieeeeeeeeeeeeeeeteees et 80
4.1. DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO .......cccccvvvirveenee. 81

4.2. DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS. 81

4.3, RESULTADOS ......cooiiiiiieieie ettt 82

4.3.1. Resultados de la variable independiente: Sindrome de burnout
.............................................................................................. 83

4.3.2. Resultados de la variable dependiente: Desempefio laboral 91

4.4. PRUEBAESTADISTICA ....oooooieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 99

45. COMPROBACION DE HIPOTESIS ....cccovovveveveeeeereresenienens 100

45.1. Prueba de hipotesis general ............ccccceevveiveveiieceececeee, 101

45.2. Prueba de hipotesis especificas ........cccoovvvvereiiiencienenn, 101

4.6. DISCUSION DE RESULTADOS .....coovoveieseeeeeeeeeeeeeee, 104
CONCLUSIONES ..ottt e 109
RECOMENDACIONES. ........c ottt 111
REFERENCIAS ...ttt ettt 112
APENDICE ..ottt 117

Apéndice 1. Matriz de CONSIStENCIA .........ccveeveiieiieieceece e 117



Instrumentos utilizados...........cccceeviieiinnnnne.
Apéndice 2. Validacion por juicio de expertos

Apéndice 3. Plan de afrontamiento..................



Tabla 1
Tabla 2
Tabla 3
Tabla 4
Tabla 5

Tabla 6
Tabla 7
Tabla 8
Tabla 9
Tabla 10
Tabla 11

Tabla 12
Tabla 13

Tabla 14
Tabla 15
Tabla 16
Tabla 17
Tabla 18

Tabla 19

Tabla 20

INDICE DE TABLAS

Subescalas para la forma MBI — HSS

Valoracion de las dimensiones

Operacionalizacién de variables

Resultado general de la variable Sindrome de burnout
Resultado general de la dimension Agotamiento
Emocional

Resultado general de la dimension Despersonalizacion
Resultado general de la dimension Realizacion Personal
Resultado general de la variable Desempefio laboral
Resultado general de la dimension Produccion

Resultado general de la dimension Calidad

Resultado general de la dimension Conocimiento del
trabajo

Resultado general de la dimension Cooperacion
Resultado general de la dimension Comprension de las
situaciones

Resultado general de la dimension Creatividad

Resultado general de la dimension Realizacion

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
Correlacion de Rho-Spearman para la hipotesis general
Correlacion de Rho-Spearman para la hip6tesis especifica
1

Correlacion de Rho-Spearman para la hip6tesis especifica
2

Correlacion de Rho-Spearman para la hipotesis especifica
3

47
48
75
84
86

88
90
92
93
94
92

96
97

98
99
100
101
102

103

104



Figura 1
Figura 2
Figura 3
Figura 4
Figura 5
Figura 6
Figura 7

Figura 8
Figura 9
Figura 10
Figura 11
Figura 12
Figura 13

Figura 14
Figura 15

Figura 16
Figura 17

INDICE DE FIGURAS

Retroalimentacion 360°

Escala Gréafica de Evaluacion de Desempefio

Método de Eleccion Forzada

Método de Incidentes Criticos

Método de Comparacion por Pares

Resultado general de la variable Sindrome de burnout

Resultado general de la dimension Agotamiento
Emocional
Resultado general de la dimensidon Despersonalizacion

Resultado general de la dimension Realizacion Personal
Resultado general de la variable Desempefio laboral
Resultado general de la dimension Produccién
Resultado general de la dimension Calidad

Resultado general de la dimension Conocimiento del
trabajo
Resultado general de la dimensién Cooperacion

Resultado general de la dimension Comprension de las
situaciones
Resultado general de la dimension Creatividad

Resultado general de la dimension Realizacion

Xi

58
59
60
61
62
84
86

88
90
92
93
94
92

96
97

98
99



Xii

Resumen

La investigacion El sindrome de Burnout y el desempefio laboral de los
trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia 2022. El propdésito de este
estudio fue evaluar la conexién entre el sindrome de Burnout y el rendimiento
laboral de los empleados de la Municipalidad Distrital de Pachia en 2022. Se
empled una metodologia de investigacion basica y cuantitativa, con un disefio no
experimental, descriptivo y correlacional. Los resultados determinaron que existe
una relacion significativa entre el sindrome de Burnout y el rendimiento laboral en
la Municipalidad Distrital de Pachia en 2022. Esto se corroboré mediante un valor
de significancia menor a 0.05 en la prueba Rho-Spearman, indicando que niveles
bajos de Burnout, que reflejan problemas de agotamiento emocional,
despersonalizacion o falta de realizacidn personal, estan inversamente relacionados
con altos niveles de rendimiento laboral, lo que se refleja en mejores capacidades
de produccion, adecuada calidad del trabajo realizado, mejores conocimientos sobre
la labor, como también mejor disposicion del personal para cooperar, afrontar
diferentes situaciones, y con creatividad y capacidad de realizacion a favor de la

institucion.

Palabras clave: Sindrome de burnout, agotamiento emocional,

despersonalizacién, realizacion personal, desempefio laboral
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Abstract

The investigation The Burnout syndrome and the labor performance of the
workers of the District Municipality of Pachia 2022, had as objective to determine
the relationship between the Burnout syndrome and the labor performance of the
workers of the District Municipality of Pachia in the year 2022, the same which was
resolved from a basic and quantitative research methodology, is of a non-
experimental design of descriptive and correlational scope. The results of the
investigation have been able to conclude that Burnout syndrome is significantly
related to the work performance of the workers of the District Municipality of
Pachia in the year 2022, which is deduced according to the significance value of
less than 0.05, at based on the Rho-Spearman test, and which shows that burnout
syndrome, from the low levels that explain problems of emotional exhaustion,
depersonalization or personal fulfillment, tend to be inversely related to the high
levels of job performance detected, which is reflected in better production
capacities, adequate quality of the work carried out, better knowledge about the
work, as well as a better disposition of the personnel to cooperate, face different
situations, and with creativity and capacity to carry out in favor of the institution.

Keywords: Burnout syndrome, emotional exhaustion, depersonalization,

personal fulfillment, job performance
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INTRODUCCION

La presente tesis titulada EIl sindrome de Burnout y el desempefio laboral
de los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia 2022, aborda el caso de
la entidad Municipalidad Distrital de Pachia, en la cual se identificé inicialmente
que el personal esta sujeto a nuevos escenarios, y que resulta en una dificultad para
muchos, a partir del riesgo de padecimiento de sindrome de burnout derivado de las
exigencias laborales, y con ello sindrome de burnout, el cual desarrollaria
consecuencias sobre el desempefio del personal, y ello en un contexto en el que la
institucion no ha ejecutado programas que tengan por bien hacer frente a este

problema.

Para abordar la investigacion, se estructurd en cinco capitulos. El Capitulo
I: "El Problema", abarca la presentacién del problema, su formulacion, justificacion

y los objetivos del estudio.

El Capitulo II: "Marco Tedrico", expone los antecedentes del estudio a nivel
internacional, nacional y local, los fundamentos tedricos y la definicion de

conceptos clave, enfocandose en el sindrome de burnout y el rendimiento laboral.

Capitulo I1I: "Marco Metodoldgico"”, se centra en la formulacion de
hipétesis, operacionalizacion e identificacion de variables e indicadores, seguido de
la descripcion del tipo y disefio de la investigacion, nivel, alcance social y
temporalidad. Incluye también la determinacion de poblaciones y muestras,

procedimientos, técnicas y herramientas para la recopilacion de datos.

En el Capitulo IV: "Resultados", se presentan los hallazgos en tablas y
gréficos, junto con analisis pertinentes, el contraste de hipdtesis y una discusion de

los resultados en comparacion con estudios previos.
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Finalmente, el Capitulo V: "Conclusiones y Recomendaciones", ofrece las

conclusiones y recomendaciones derivadas de los resultados de la investigacion.

Para cerrar, se incluyen las referencias bibliograficas y anexos pertinentes a

la tesis.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1.PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En los Gltimos afios, el desempefio laboral, se ha convertido en uno de los
factores de mayor interés en las organizaciones e instituciones, por lo cual, se
plante6 diferentes estrategias y mecanismos para diagnosticar el desenvolvimiento
de cada trabajador, mediante la actividad que realice, todo lo antes mencionado,

debe conllevar a poseer un personal laboral capacitado y de calidad (Arana, 2017)

Segln, Bautista et al. (2020), las organizaciones en la actualidad, se
enfrentan permanentemente a cambios, gracias a la necesidad perenne de mejorar
cada dia, con la finalidad de subsistir en el mercado, debido a que la competencia
crece cada dia mas y se hace necesario tomar medidas de suma urgencia. Asimismo,
la supervivencia de las empresas, dependen en gran manera de los conocimientos
de sus trabajadores, capacidad y competencias. De esta forma, podran ser
identificados si las empresas estan cumpliendo sus funciones de acuerdo a cada

perfil del cargo encomendado.

Por otro lado, la OMS reconoce al Burnout como una enfermedad de estar
guemado, la cual se caracteriza cuando el trabajador presenta emociones en un nivel
altisimo de agotamiento, y de la misma forma, presenta cansancio fisico y mental
en un estado crénico. Algunos autores definen que es causado por la suma de varios
factores en un lapso de tiempo, otros lo asocian al estrés prolongado, ya sea, por la
presién social o la rutina del trabajo. La gran mayoria de personas que padecen
Burnout tienen la sensacion de ya no poder mas, y el desorden emocional es
notablemente percibido por su entorno. Asimismo, sienten que no tienen fuerza
fisica ni emocional para afrontar la situacion de desmotivacion. Esta enfermedad
tiene gran influencia en el entorno laboral y con las relaciones interpersonales
(Organizacion Mundial de la Salud, 2018).
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A nivel mundial, segin lo que indica Cafadas et al. (2021) se han
desarrollado diferentes estudios referente al sindrome de Burnout, dentro de
algunos mas resaltantes se tiene al desarrollado en Espafia; el cual, determind que:
el 82.2% de profesionales presentd sindrome de Burnout en un nivel intermedio, el
62.2% presentd agotamiento de las emociones, el 57.8% de profesionales tuvo
despersonalizacion y el 40% de profesionales consider6 falta de realizacion
personal. De esta forma, se evidencia las diferencias estadisticas entre el sindrome
de Burnout relacionados a los trabajadores con un turno, doble turno, falta de

vacaciones, carga laboral, ausencia de crecimiento profesional, entre otros

Hoy en dia, se estd viviendo constantes permutas, los cuales implican a
todas las caracteristicas de la vida del ser humano, educacién y la ciencia. Al
respecto, las dificultades de clase psicolégica se vienen reproduciendo y
expandiéndose con mayor intensidad; en muchos casos, debido al avance de la
ciencia y tecnologia. De la misma manera, el control emocional es un factor clave
para una acelerada adaptabilidad al ritmo laboral, en efecto, sean pilares de un
Optimo rendimiento, permitiendo un acceso rapido al bienestar personal y del

entorno.

A nivel nacional, también se han identificado diferentes investigaciones y
reportes, relacionadas con el sindrome de Burnout y desempefio laboral. Es asi que,
algunos autores indican que la morbilidad ocupacional de: absentismo, abandono y
accidentalismo laboral, es causadas por el estrés laboral cronico. El diario Gestion
(2018), indica en uno de sus articulos que el estrés laboral y sindrome de Burnout
causa diferentes sintomatologias, entre estas: dolores de cabeza, dificultades para
conciliar el suefio, para concentrarse, alto indice de irritabilidad y problemas en el

sistema gastrointestinal, entre otros.

Si bien es cierto, a pesar de los esfuerzos que realiza el Estado peruano,
mediante el Ministerio de Salud, direcciones regionales de salud; para mejorar el

nivel de estrés en los colaboradores que laboran en empresas privadas e
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instituciones del estado de la region de Tacna. Sigue siendo un problema que aqueja
la gran mayoria de organizaciones e instituciones a nivel nacional, regional y local.
(Panibra, 2019)

Todas estas manifestaciones sintomatologicas, infieren de una u otra
manera en el desempefio laboral de las personas; por ende, también para la
organizacion y/o institucion donde estas laboran, repercutiendo negativamente en
el clima, asi como se menciond en parrafos anteriores, hay un alto indice de
ausentismo y tardanza. Ademas de, menores niveles de desempefio y productividad
laboral, no obstante, mayor nivel de rotacion.

El contexto a nivel general, sumado a las nuevas condiciones laborales
debido a la covid-19, he generado que el sector servicios en particular tenga que ver
nuevas formas, a partir del uso de tecnologias principalmente, sumado a otros
cambios que traen consigo nuevos escenarios, y a los que los docentes deben

afrontar.

Es el caso de la entidad Municipalidad Distrital de Pachia de la ciudad de
Tacna, la cual cuenta con una plana de profesionales que ante este nuevo reto se

han adecuado al uso de herramientas virtuales para la ejecucidn de sus procesos.

Este nuevo contexto expone al personal a la necesidad de afrontar nuevos
escenarios, resultando para muchos en una dificultad, la cual en consecuencia tiende
a generar el riesgo de padecimiento de estrés, y con ello sindrome de burnout, lo
cual sin lugar a duda pueda afectar el desempefio del personal, y mas auln,
tomandose en consideracion que la institucion no ha ejecutado programas que
tengan por bien hacer frente a este problema, no contando por ello con especialistas
en salud que realicen un seguimiento, y/o directivos que hayan ejecutado estudios

para evaluar cudl es el nivel de sindrome de burnout en el personal.
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Tomando en cuenta ello, la investigacion tiene por finalidad evaluar la
relacion entre el sindrome de burnout y el desempefio laboral, aplicado la entidad

Municipalidad Distrital de Pachia de la ciudad de Tacna.

1.2.FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Interrogante principal

¢Como se relacionan el sindrome de Burnout con el desempefio laboral de

los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia en el afio 2022?

1.2.2. Interrogantes secundarias

e ;CoOmo se relaciona el agotamiento emocional con el desempefio laboral de los

trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia en el afio 20227

e ;Como se relaciona la despersonalizacion con el desempefio laboral de los

trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia en el afio 2022?

e CoOmo se relaciona La realizacion personal con el desempefio laboral de los

trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia en el afio 20227

1.3.JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El presente trabajo de investigacion cientifica, presenta justificacion, tanto,

en el campo tedrico, practico, metodoldgico, social y econémico (Hernandez y
otros, 2014).
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En cuanto al aporte tedrico, este estudio se justifica por permitir la revision
de diversas teorias vinculadas al sindrome de Burnout y el rendimiento laboral,
aplicables en la Municipalidad Distrital de Pachia, Tacna. Esto facilita la obtencion
de informacion precisa y real, posibilitando la contrastacion de dichas teorias en el
contexto especifico del estudio. Por lo tanto, la investigacion contribuye a ampliar
el conocimiento cientifico sobre las bases tedricas de las variables evaluadas en el

contexto particular del estudio (Hernandez y otros, 2014).

Respecto al aporte practico, los resultados del estudio proporcionan un
diagndstico que explica el sindrome de Burnout y el rendimiento laboral en la
Municipalidad Distrital de Pachia, Tacna. Esto permite que la institucion utilice la
informacidn recabada para implementar mejoras que optimicen el entorno laboral,
reduciendo los indicadores de Burnout y mejorando asi el desempefio de sus
trabajadores (Hernandez y otros, 2014).

Desde el punto de vista metodologico, la tesis emplea el método cientifico.
Inicialmente, se define el problema de investigacion y se establecen los objetivos
para su solucion. Posteriormente, se formulan hipétesis que buscan responder a los
problemas identificados. Por tanto, es necesario aplicar técnicas e instrumentos de
recopilacion de datos que contribuyan a la solucién de los problemas planteados.
Asi, la metodologia empleada sirve de referencia para futuros investigadores
interesados en estudiar variables similares (Hernandez y otros, 2014).

En un aspecto social, la investigacion presente se justifica, ya que, para
lograr la vision empresarial, se debe contar con colaboradores capacitados y
desempefiando sus actividades, de forma normal, afectando directamente en sus
relaciones interpersonales, por ende, en su entorno social (Hernandez y otros,
2014).

En un aspecto econdmico, la presente tesis se justifica, ya que, al contar con

la aplicacion de estrategias para mitigar el sindrome de Burnout, el desempefio sera
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beneficiado, asi como la productividad de la Municipalidad Distrital de Pachia, por
ende, la preocupacion de parte de los trabajadores no influird en su comportamiento,
permitiéndoseles desarrollar sus actividades con normalidad (Hernandez y otros,
2014).

1.4.0BJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el sindrome de Burnout y el desempefio laboral

de los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia en el afio 2022.

1.4.2. Objetivos especificos

e Establecer la relacion entre el agotamiento emocional y el desempefio laboral

de los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia en el afio 2022.

e Determinar la relacion entre la despersonalizacion y el desempefio laboral de
los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia en el afio 2022.

e Establecer la relacion entre La realizacidn personal y el desempefio laboral de

los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia en el afio 2022.

e Diseflar un Plan de Afrontamiento del sindrome de burnout dirigido a los

trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia en el afio 2022.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Ayala y Hurtado (2022), publicaron la investigacion “Sindrome de burnout
y desempefio laboral durante la pandemia por Covid 19 en cirujanos dentistas de la
ciudad de Andahuaylas, 20217, de la Revista Innovacion, en Apurimac, Peru. El
objetivo del estudio fue examinar la relacion entre el sindrome de burnout y el
rendimiento laboral durante la pandemia de Covid-19 en odontélogos de
Andahuaylas durante 2022. Se adoptdé un enfoque descriptivo y un disefio no
experimental. La muestra incluy6 a 90 odont6logos de Andahuaylas que cumplian
con los criterios de inclusion. La recopilacion de datos se realizd6 mediante
encuestas, utilizando el cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI) y un
cuestionario sobre “rendimiento laboral” adaptado a la muestra peruana (2007) de
Llaja, Sarria y Garcia. En el analisis estadistico se aplicaron las pruebas de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov y la prueba no paramétrica de correlacion
Kendall Tau-c para la comprobacion de hipotesis. Los resultados mostraron una
correlacion inversa baja entre el sindrome de burnout y el rendimiento laboral
durante la pandemia, evidenciada por un valor de significancia de aproximadamente
0.004 en la prueba Kendall Tau-c, indicando una relacion estadisticamente
significativa. En conclusion, se encontré que el sindrome de burnout afecta de

alguna manera el rendimiento laboral de los odontologos.

Grijalbay Ore (2021), elaboraron su articulo titulado “Sindrome de Burnout
y desemperfio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de
Educacion Enriqgue Guzmén y Valle, Lima — 2018”, de la Revista Cientifica de la
Facultad de Ciencias Administrativas y Contables de la UPLA, en Huancayo. El fin
del estudio fue determinar la relacion entre el sindrome de Burnout y el rendimiento
laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de Educacion

Enriqgue Guzman y Valle en 2018. La investigacion se catalogd como descriptiva,
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correlacional y transversal. Participaron 480 administrativos y 213 individuos
seleccionados a través de un muestreo probabilistico. Para la recoleccion de datos
se utilizaron encuestas con dos cuestionarios: uno sobre el sindrome de burnout y
otro sobre rendimiento laboral. La validez de los instrumentos se confirmé
mediante la evaluacion de expertos. La fiabilidad para la Variable 1 (X1): Sindrome
de Burnout Laboral (22 items) fue de un alfa de Cronbach de 0,924, y para la
Variable 2 (Y1): Rendimiento Laboral (35 items) fue de 0,894. Los resultados
indicaron una correlacion significativa entre el sindrome de burnout y el
rendimiento laboral del personal administrativo, con un valor de p<0.05 y un
coeficiente de correlacion r de Pearson de -0.796 (X1*Y1), mostrando una fuerte

relacidn negativa entre estas variables estudiadas.

Velez (2021), desarroll6 el articulo “Sindrome de burnout y el desempeio
docente en la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Jorge Basadre
Grohmann de Tacna, 2018”, de la Revista Ciencia y Desarrollo, de 1a UNJBG, en
Tacna. La investigacion se centré en examinar la conexion entre el Sindrome de
Burnout y el rendimiento de los profesores en una institucion universitaria. Se llevo
a cabo un andlisis transversal, descriptivo y correlacional en 2018, con la
participacion de 56 docentes y 717 estudiantes de la Facultad de Ciencias de la
Salud de la Universidad Jorge Basadre Grohmann en Tacna. La evaluacion del
desempefio docente se realizé utilizando los criterios y la escala de calificacion de
Garcia (2014), basandose en el modelo de investigacion docente de Dunkin y
Biddle. Ademas, se aplicé la prueba de Maslach para medir el sindrome de burnout.
Para el anélisis de las variables, se emple0 el test de correlacion r de Pearson, con
un grado significativo del 5%. Los resultados revelaron que el 85,7% de los
docentes no presentaban sintomas de burnout, mientras que el 14,3% si los
experimentaba. En cuanto al desempefio docente, el 79,9% de los estudiantes
califico a sus profesores como buenos, el 17,6% como regulares y solo el 2,5% los
califico como no buenos. Al aplicar la prueba estadistica, se determind que existe

una relacion estadisticamente significativa entre el desempefio docente y el
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sindrome de burnout, con un valor de P<0.05. Esto indica una correlaciéon

importante entre ambos aspectos en el &mbito educativo universitario.

Lauracio y Lauracio (2020), desarrollaron la investigacion “Sindrome de
Burnout y desempefio laboral en el personal de salud”, de la Revista Innova
Educacion, en Per0. El propésito de la investigacion fue analizar la influencia del
sindrome de burnout en tres componentes: agotamiento emocional,
despersonalizacion y realizacion personal. También se propuso medir el desempefio
laboral del personal sanitario del Centro de Salud Vallecito 1-3 en Puno, Per(, en
cuatro dimensiones: calidad técnica y de asistencia, instruccion y aprendizaje
continua, productividad y habilidades profesionales, para establecer si existe una
relacién entre el sindrome de burnout y el rendimiento laboral. EI enfoque
metodolégico fue descriptivo correlacional, y la muestra estuvo compuesta por 21
profesionales de la salud, incluyendo médicos, odontdlogos, enfermeras, obstetras,
bidlogos, trabajadores sociales y técnicos de enfermeria. Se emplearon el Test de la
Escala de Burnout de Maslach y un Cuestionario de Autoevaluacion del
Rendimiento Laboral. Los resultados mostraron un promedio de sindrome de
burnout de 7,09 (con una desviacion estandar de 2,32) en una escalade 1 a 10, y un
rendimiento laboral promedio de 35,71 (con una desviacion estandar de 0,81) en
una escala de 0 a 40. No se detectd una correlacion significativa entre estas dos
variables (r = 0,063). La conclusién fue que el sindrome de burnout se presenta a
un nivel moderado y el rendimiento laboral es elevado, lo cual sugiere que no hay
correlacion entre el sindrome de burnout y el rendimiento laboral en los trabajadores

de salud analizado.

Lopez (2020), desarrolld el articulo titulado “Sindrome del quemado y
desemperfio laboral de los docentes de bachillerato de las unidades educativas
privadas de la ciudad de Riobamba”, de la Revista Investigacion y Desarrollo, en
Ambato, Ecuador. El proposito fue identificar, redactar, especificar y analizar la
relacion entre el sindrome de burnout y el desempefio laboral en profesores que

ensefian a alumnos de secundaria de una unidad educativa privada del municipio de
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Riobamba. Los tipos de investigacion son metodos de campo, aplicados y
cuantitativos. La muestra estuvo conformada por 244 profesores de secundaria que
laboraron en unidades educativas privadas del municipio de Riobamba entre
octubre de 2019 y noviembre de 2020. Para la recopilacion de informacion en el
estudio, se uso la entrevista. Los instrumentos para recolectar los datos fueron el
Cuestionario de la Escala de Burnout de Maslach y el Cuestionario de Desempefio
Laboral. La confiabilidad de estos instrumentos fue validada mediante el
coeficiente Alfa de Cronbach. Los datos obtenidos fueron analizados de manera
estadistica utilizando el software SPSS version 23. Los resultados del anélisis
revelaron que los docentes experimentaban niveles elevados de agotamiento
emocional, manifestando sintomas de fatiga, irritabilidad, cansancio y una
disminucion en su nivel de energia. Este hallazgo indica la existencia de un
sindrome de burnout significativo entre los educadores estudiados. Finalmente, los
docentes de secundaria de las instituciones mencionadas fueron diagnosticados y el
61,8% de los docentes se desempefid bien. Asi, el sindrome de burnout incide
directamente en el desempefio de labor de los profesores de bachillerato de
entidades educativas privadas del municipio de Riobamba, quienes, segin la
investigacion realizada, presentan altos niveles de estrés afectando sus actitudes y

dominio de las materias.

Cauna (2019), realizé la investigacion titulada “Sindrome de Burnout y
Satisfaccion Laboral en el personal de enfermeria de los servicios de atencién de
urgencia en la Region Tacna - 20187, de la Revista Investigacion e Innovacion, de
la UNJBG, en Tacna. El proposito del estudio fue determinar la conexion entre el
sindrome de burnout y la satisfaccion laboral de los paramédicos en los servicios
de emergencia en la regién de Tacna durante 2018. Se emplearon métodos
descriptivos, transversales y correlacionales en la investigacion. La muestra
consistio en 59 profesionales y técnicos de enfermeria. Para medir el sindrome de
burnout se utilizé el cuestionario Maslach Burnout Inventory, y otro instrumento,
referido como fuente roja, para evaluar la satisfaccion en el trabajo. La técnica de

recoleccion de datos fue la encuesta. Tras tabular y analizar estadisticamente la
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informacion mediante el software SPSS y el método chi-cuadrado, los resultados
indicaron que una mayoria significativa (59,3%) de los participantes sufria un nivel
moderado de sindrome de burnout. Esta cifra resalta la importancia de abordar el
bienestar emocional y la satisfaccion laboral en los entornos de trabajo de alta
exigencia como los servicios de emergencia. Mas de la mitad (52,5%) (56,0%)
fueron moderados en las dimensiones de agotamiento emocional y bajo
rendimiento, mientras que menos de la mitad (44,1%) fueron moderados en la
dimensién de despersonalizacion. En cuanto a la satisfaccion laboral, mas de la
mitad (57,6%) tiene satisfaccion media, la mayoria (84,7%) tiene baja relacién
interpersonal entre compafieros, y menos de la mitad (44,1%) tiene baja satisfaccion
externa. caracteristicas del estado. Al final, la conclusion fue que no hay relacion

entre ambas variables estudiadas.

Serrano et al. (2017), elaboraron la publicacion “Burnout: Sindrome
silencioso que afecta el desempeno laboral de los docentes universitarios”, de la
Revista Espacios, en Colombia. El estudio tuvo como meta analizar aspectos clave
asociados con el sindrome de burnout en profesores universitarios, considerado
como una reaccion a la tension laboral cronica derivada de sus tareas habituales. La
metodologia empleada fue bibliografica y de analisis documental. En el transcurso
de la investigacién, se examinaron numerosas fuentes bibliograficas vinculadas al
sindrome de burnout en el contexto educativo. Esto incluyd articulos cientificos,
tesis, resimenes, libros y estudios de diferentes expertos que han explorado este
tema de manera exhaustiva y con indicadores concretos. Entre los fundamentos
tedricos se consideraron las contribuciones de autores reconocidos como
Freudenberg en el afio 1974, Maslach y Jackson en el afio 1981, Edelwich y
Brodsky en el afio 1980, Pines y Aronson en el afio 1981, Cherniss en el afio 1980,
Leiter en el afio 1992 y Farber en el afio 2000. Los resultados del estudio revelaron
que los docentes universitarios experimentan insatisfaccion laboral debido a
factores como inestabilidad en el empleo, remuneraciones inadecuadas, multiples
trabajos, tareas en el hogar, espacios de trabajo inapropiados, sobrecarga de trabajo,

carencia de valoracion, diversidad en las tareas, modificaciones en los sistemas de
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educacién y elecciones de las instituciones que impactan su labor. Ademas, se
identificaron otros factores que influyen en el desarrollo del sindrome de burnout,
categorizados en aspectos sociodemograficos (sexo, edad, estado civil) y de
personalidad (resiliencia, personalidad tipo A, autoestima, autoconciencia, y locus
de control de los docentes). Estos hallazgos subrayan la complejidad del sindrome
de burnout y la variedad de factores que contribuyen a su desarrollo en el contexto

académico.

Cérdenas (2017), efectud la investigacion con el titulo "Relacion entre el
sindrome de burnout y la influencia en el desempefio laboral de trabajadores que
prestan sus servicios en atencién al cliente en empresas publicas”, de la Revista
Economia y Politica, en Cuenca, Ecuador. El propdsito de este estudio fue explorar
la conexidn entre el sindrome de burnout y su influencia en el rendimiento laboral
de los empleados en &reas de atencidn al cliente en empresas gubernamentales. Se
aplico un nivel correlacional y un disefio de investigacion no experimental. La
muestra incluyo a 75 trabajadores de 5 empresas diferentes, a quienes se les aplicd
el cuestionario "Maslach Burnout Inventory” mediante encuestas. Los datos
recabados fueron procesados utilizando la plataforma IBM SPSS version 23,
mientras que los gréficos y tablas se elaboraron en Excel 2013. Uno de los hallazgos
mas relevantes de las empresas evaluadas fue que el 53,3% de los participantes
present6 niveles moderados del sindrome de burnout. El anélisis concluyé que hay
una interrelacion negativa entre el desempefio laboral y la dimension
despersonalizacion y (rs = -.263, p < .05). Esto indica que, aunque la relacion entre
estas dos variables es débil o baja, es significativa y merece atencion, ya que un
aumento en el agotamiento emocional y la despersonalizacién podria tener un

efecto adverso en el rendimiento laboral.

2.2.BASES TEORICAS
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2.2.1. Sindrome de Burnout

Segun Adali (2003), el sindrome de burnout es un sindrome en el que
encontramos disminucion de logros personales, despersonalizacion y agotamiento
emocional. Ocurre con mas frecuencia a las personas que cuidan a los demas. Se
considera que es una forma para que las personas que trabajan en lugares donde la

demanda es alta puedan hacer frente al estrés.

Por otro lado, Maslach y Jackson (1997) indican que el sindrome de burnout
es una contestacion al estrés emocional habitual y esté establecido por los sintomas
del resfriado, el agotamiento mental, la despersonalizacion en las interacciones con

los demas y los sentimientos de falta de capacidad para realizar las faenas laborales.

Asimismo, Moreno y Oliver (1992) discutieron la relevancia del
afrontamiento y sefialaron que el sindrome de burnout es el resultado del

afrontamiento incorrecto del trabajo de enfermeria y problemas relacionados.

Brill (1984), sefial6 que el sindrome de burnout es un estado no funcional
vinculado con la labor. Un individuo no ha experimentado cambios mentales
importantes en lugar de trabajos anteriores, ya sea en términos de desempefio
objetivo o satisfaccidn personal, y luego ya no puede hacerlo si no es debido a una
mediacion exterior o una permuta de trabajo. Por tanto, se trata de un malestar
relacionado con remuneraciones negativas, dificultades fisioldgicas, incompetencia

por falta de cognicién o cualquier otro impedimento psicoldgico existente.

Finalmente, Cherniss (1980) fue el primero en plantear que el sindrome de
burnout es un desempefio continuo y fluctuante a lo largo del tiempo. Es el proceso
de cambios negativos en las actitudes y comportamientos de los profesionales
debido a la presion laboral.

2.2.1.1 Historia del Sindrome de Burnout
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Citando lo divulgado por Gutiérrez et al. (2006), el término “estrés" se
utiliz6 primariamente en ingenieria para describir elementos que ejercen tension
fisica sobre un esquema. En los sistemas de caracter biologico, generalmente es
conceptualizado como una situacion que perturba severamente la homeostasis
psicoldgica y fisiologica de un ser. Selye demostr6 empiricamente por primera vez
los profundos efectos del estrés en la fisiologia en 1936. Describioé un sindrome

causado por varias sustancias destructivas.

Investigaciones adicionales han evidenciado que el estrés puede
desencadenar una serie de efectos fisioldgicos negativos tanto en animales como en
humanos. Estos efectos incluyen el aumento del tamafio de las glandulas
suprarrenales, disminucion del timo y de los nodos linfaticos, incremento del estrés
cardiovascular, inhibicién del sistema inmune y formacion de Ulceras gastricas. En
las dltimas décadas, avances significativos en neurociencia han revelado que las
experiencias de estrés pueden influir negativamente en varias funciones del cerebro.
Ademas, el estrés es reconocido como un mecanismo de adaptacion que facilita
respuestas rapidas y efectivas ante situaciones que representan una amenaza para la

vida.

Selye describe las 03 etapas del estrés: estado de reaccion o alerta, ajuste y
descompensaciéon o agotamiento. En esta fase ultima, la pérdida de insumos de
adaptacion se acomparia de un conjunto de sintomatologias tipicos de ansiedad.

En 1974, Freundenberger, un psiquiatra que laboraba en la Clinica de
Adictos a las Drogas en Nueva York, evidenci6 que la gran parte de los voluntarios
perdian energia gradualmente después de 01 afio laborable, hasta el agotamiento,
sintomas de ansiedad y depresion y baja moral. Como hallazgo de esto, explic6 que
el agotamiento es el fracaso, el agotamiento o la sensacién de agotamiento debido
a una demanda excesiva de energia, recursos o fuerza. Esto acontece cuando un

integrante de la empresa no trabaja por algin motivo y después de muchos intentos.
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Fue durante este tiempo que el término agotamiento se introdujo por primera vez

en la literatura de las ciencias de la salud.

En el afio 1980, el psicologo Maslach de la Universidad de California,
Berkeley, adopté el concepto empleado por Freundenberger para precisar el
sindrome de burnout y desarroll6 una empresa conjunta con Michael P. Leiter de la
Universidad de Arcadia en Nueva Escocia en Canadd. Una herramienta para
calcular el sindrome fue llamada como test de Maslach. Partiendo de su progreso
en el afio1986, ha sido la herramienta méas utilizada en el mundo, traducida al
espafiol por Minote de la Universidad de Complutense (Gutiérrez, Celis, Moreno,
Farias, & Suarez, 2006).

2.2.1.2.Caracteristicas del Sindrome de Burnout

Maslach y Schaufeli (1996), indican que el sindrome de burnout progresa
lentamente y también puede aparecer de forma repentina, generalmente durante
situaciones estresantes o estresantes. En el proceso puede haber un exceso de
euforia, optimismo y empatia, esta reaccién se produce como un mecanismo de
defensa interno, tratando de compensar ciertas actitudes que se perciben como

negativas.

Por lo expuesto, los autores destacan las siguientes caracteristicas del

sindrome de burnout:

- Los sintomas mentales y conductuales son preferibles a los sintomas fisicos.
Entre estos sintomas podemos encontrar el cansancio y la depresion, aunque el
sintoma principal es el agotamiento emocional.

- Se revelan en individuos que no han padecido previamente psicopatologia

alguna.

- Cambios de comportamiento como la despersonalizacion con los clientes.
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- También existen sintomas fisicos como malestar fisico, comportamiento
adictivo y agotamiento, que deterioran la calidad vivencial.

- Se clasifica como un sindrome clinico ocupacional, que se manifiesta como
una adaptacion no adecuada a la labor.

- Bajo rendimiento personal, disminucién del rendimiento laboral y baja

autoestima.

2.2.1.3.Niveles de Sindrome de Burnout

Salas (2018), sefiala que en el sindrome de burnout pueden ser identificados
03 niveles de burnout basados de acuerdo a sus condicione: nivel bajo, nivel medio

y nivel alto. Se detalla a continuacion:

- Nivel bajo, donde las personas con sindrome de burnout presentan sintomas
leves, inespecificos e intermitentes. Los colaboradores se vuelven ineficientes.

- Nivel medio, donde los empleados afectados muestran fatiga, falta de atencion
y falta de atencion en determinados momentos, e incluso pueden ausentarse del
trabajo.

- Nivel alto, que esta caracterizado por una total aversion a realizar tareas o

actividades encomendadas, fatiga extrema, etc. En otras palabras, este tipo de
cooperacion encarna una crisis existencial, que conduce a un aislamiento
completo, una depresion severa y comienza a parecerse a una enfermedad
psicosomatica cronica. En este nivel, los empleados pueden optar por
abandonar la empresa por completo.

2.2.1.4.Tipos de Sindrome de Burnout

Vega (2017) citando al autor Gillespie (1980), indica que el sindrome de

burnout puede tipificarse en activo y pasivo. Se describen a continuacion:
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- Burnout activo: En este estado, el individuo muestra una resistencia activa al

agotamiento y adopta un comportamiento asertivo, es decir, realiza cambios
proactivos mediante estrategias de afrontamiento. Ejemplos de conducta

asertiva incluyen:

Mantener respeto tanto hacia uno mismo como hacia los demas.

e Ser correcto, pero al mismo tiempo firme.

e Mostrarse honesto y directo en las interacciones con los demas.

e Capacidad para expresar preocupaciones o desacuerdos de manera
adecuada ante personas respetuosas.

e Habilidad para escuchar y comunicarse sin irritarse.

e Competencia para gestionar y controlar las propias emociones.

Diferenciar los ataques de otros individuos como una opcién de corregir y

mejorar.

- Burnout pasivo: Se caracteriza por una actitud de derrotismo, marcada por la

apatia y el retiro, una falta de disposicion para esforzarse por cambiar la
situacion actual y un deseo de alejarse de situaciones estresantes. Algunos
ejemplos de conductas que reflejan esta actitud incluyen:

Emociones reprimidas.

e Se enoja facilmente.

e Prefiere ignorar o evitar problemas que buscar soluciones.

e Incapacidad para expresar los propios sentimientos o reclamar los
propios derechos.

e Poner demasiado peso en lo que otros dicen sobre nosotros.

El burnout activo tiende a estar mas relacionado con factores

organizacionales o externos al empleado, en cambio, el burnout pasivo se asocia
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mas con elementos psicosociales internos. Frecuentemente, el burnout inicia con

una resistencia activa por parte de los trabajadores, que gradualmente se disipa ante

la falta de control y el agotamiento de sus expectativas o0 recursos iniciales
(Gillespie, 1980) (Vega, 2017).

2.2.1.5.Causas del Sindrome de Burnout

Gobmez (2008), menciona que el sindrome de burnout es un procedimiento

dindmico que se desenvuelve a partir de la acumulacién de estimulos. Por tanto, las

razones atribuidas a este sintoma son las siguientes:

Condiciones laborales: El entorno de trabajo juega un papel crucial en el
desarrollo del burnout. Factores como la burocracia, la monotonia, condiciones
ambientales adversas (como malos olores, ruido, etc.), la inestabilidad laboral y
horarios contrarios a los ritmos naturales del cuerpo pueden contribuir
significativamente al burnout. Un aspecto notable es la falta de reconocimiento
del rol del empleado en la organizacién del trabajo, lo que puede complicar las
relaciones con los colegas o llevar a tolerar la descortesia de un superior
incompetente. Es esencial reconocer que las relaciones conflictivas en el lugar
de trabajo son una de las causas principales del agotamiento.

Personalidad previa: Es sabido que los sujetos que buscan la perfeccion en
todo, habiles y profesionales con altas expectaciones son mas proclives a este
sindrome porque tienden a ser las que tienen una menor tolerancia al fracaso.
Edad y estado civil: Es mas comun entre la juventud, separados o solteros. Una
de las razones de esto es que los jovenes estan altamente motivados para trabajar
de manera eficiente en el entorno laboral, pero en algunos casos, con el tiempo,
esta motivacion y desempefio laboral generaran incomodidad y frustracién en
jovenes profesionales.

Falta de formacidn: En diversas ciencias y areas de conocimiento, la memoria
y los puntajes de las pruebas, incluidas las explicaciones del maestro, son

altamente evaluados, mientras que el sentido comun, las habilidades manuales
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y la capacidad de respuesta rapida para resolver problemas practicos se
subestiman. Ademas, la preparacion insuficiente de las habilidades de
comunicacion interpersonal conduce a problemas.

- Accesibilidad larga y penosa al mundo de trabajo: La carrera universitaria
es cada vez mas larga y el contenido tedrico es cada vez mas. Después de la
graduacion, los recién graduados suelen estar desempleados o dedicados a
trabajos no relacionados con los estudios de la universidad. Esto puede exponer
la mayor periodicidad del sindrome mencionado en la juventud mencionada,
puesto que la razon nos permite deducir que esta enfermedad debe dominar

entre los trabajadores experimentados y "quemados” (Gomez, 2008).

Por su parte, Gonzélez et al. (2008), propusieron 03 causas principales

relacionadas a la aparicién del sindrome de burnout. Se indican a continuacion:

a) Causas personales

- Personalidad previa: Las personas perfeccionistas, aquellas con

habilidades destacadas y profesionales con expectativas elevadas son mas
susceptibles al sindrome de burnout. Estos individuos suelen estar
altamente motivados, tienen una tolerancia baja a la frustracion y una
tendencia a exigirse mucho a si mismos.

- Escala de valores: Hay un conflicto de valores entre trabajadores y

organizacion, es decir, entre profesionales y organizaciones (objetivos
distintos), entre trabajadores y sociedad (esa incongruencia de demandas
y disposicion a pagar) y entre los propios trabajadores (entre lo que

quieren). y lo que hacen, esto puede conducir a la tension emocional).

b) Causas formativas

- Deficiencias educativas: En la actualidad en la universidad falta mucha

preparacion para cualquier ejercicio profesional y buena calidad
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humanistica. Ademas de eso, es bien conocida la acumulacion tedrica sin
muchos datos importantes y la carencia de ejercicios versados. Asimismo,
la escasa preparacion en destrezas de dialogo interpersonal y de
autocontrol emocional también jugd un papel determinante en la aparicion

de problemas.

Acceso dificil al mundo de trabajo: Las especialidades universitarias son

cada vez mas extensas, con mas compendios tedricos. Y
consiguientemente de la terminacién, que a veces puede tomar ocho o
nueve afios, los recién graduados a menudo estan desempleados 0 en
trabajos no relacionados con sus estudios universitarios (Gonzalez,
Lacasta, & Ordofiez, 2008).

c) Causas laborales

Condiciones laborales: Trabajar demasiado, mas que en familia,

burocratico y rutinario, mala condicion fisica (mal olor, ruido), falta de
estabilidad laboral, horarios contra fisiologicos, trabajo a turnos,
desconocimiento de la propia funcion en la organizacion del trabajo, falso
trabajo excelente, tener malas relaciones con los compafieros de trabajo, o

soportar la mala educacion de jefes incompetentes o "toxicos".

Relaciones interpersonales: Las relaciones conflictivas son una causa muy

importante del agotamiento. La sensacion de formar parte de un verdadero
equipo reduce la aparicion del sindrome. Mantener ciertas amistades es
importante para construir un equipo de trabajo productivo. Ademas del
estatus profesional, el estatus de un miembro en un equipo puede verse
afectado por la edad, la personalidad y el tiempo que lleva en el equipo.
Por el contrario, el jefe debe elogiar generosamente y criticar menos. Una
de sus funciones principales debe ser garantizar un ambiente de trabajo

agradable y evitar fricciones interpersonales, pero hay otros:
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e Ofrecer aliento y ayuda.

e Dar el ejemplo.

e Tener autoridad moral.

e Ser un buen gerente.

e Sacar lo mejor de cada estudiante.

e Tener habilidades sociales adecuadas.

Falta de estimulos: Una de las principales razones del agotamiento es la

falta de incentivos financieros adecuados y desarrollo profesional. No se
pusieron en marcha mecanismos para motivar a los profesionales, que
ocuparon los mismos cargos y desempefiaron los mismos trabajos a lo
largo de los afios, con salarios que apenas subian con el IPC (indice de

precios al consumidor). Tampoco se suele admitir que le vaya bien.

Anomalias en la relacién médico — paciente: Las agresiones fisicas y

verbales contra el personal de salud son tan frecuentes en estos dias que se
les ha puesto una categoria de "autoritario” y requisitos de elegibilidad
"criminal”. Con base en investigaciones realizadas en este sentido,
muestran que en los grandes centros dirigidos principalmente a las
relaciones médicas (médicos, enfermeras y guardias), domina la agresion
fisica, mientras que la agresion verbal (insultos) sigue una distribucién mas
aleatoria, ya sea en cuanto al tamafio de la el centro y los profesionales ya

que en ellos participa también el personal administrativo y técnico.

Naturaleza de la actividad laboral: Debido a la irreversibilidad de muchos

casos y la muerte inminente, algunos trabajos tienen dolores de parto
adicionales por su naturaleza, las profesiones de la salud generalmente y
ciertas profesiones en especifico (por ejemplo, oncologia y medicina
paliativa). Si bien la satisfaccién de curar o prolongar la supervivencia es

mas frecuente, la decepcion sigue siendo alta y los sentimientos de
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impotencia e inferioridad son comunes (Gonzalez, Lacasta, & Ordofiez,

2008).

2.2.1.6.Sintomas del Sindrome de Burnout

Apiquian (2007), sostiene que las consecuencias del sindrome de burnout

asociadas al estrés laboral con hechos empiricos segun la literatura, se clasifican en:

- Sintomas Psicosomaticos

Aparicion de alergias.
Crisis asmatica.
Dolores de cabeza
Dolores en el pecho
Dolores en los musculos (espalda y cuello)
Fatiga cronica
Hipertension.
Desvelo
Palpitaciones.

Merma de peso
Resfriados frecuentes.

Desordenes y Ulceras de caracter gastrointestinal.

- Sintomas Emocionales

Aburrimiento.

Ansiedad de forma general y enfocada en la labor.
Depresion.

Desorientacion.

Distanciamiento afectivo.

Sentimiento de frustracion.
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Falta de paciencia.

Impotencia.

Irritabilidad.

Impresiones de omnipresencia.

Sentimientos de vacio y soledad.

Sintomas Conductuales

Abuso en el café, tabaco. alcohol, farmacos, etc.
Agresividad.

Aislamiento.

Apatia.

Ausentismo laboral

Cambios bruscos de humor.

Cinismo.

Dificultad de concentracion

Reduccion de la calidad del servicio brindado
Reduccidn del contacto con la gente/ consumidores / pacientes
Enfado frecuente.

Hostilidad.

Incremento de los conflictos con compafieros
Irritabilidad.

Llanto inespecifico

No hablan.

Pesimismo

Vinculos interpersonales frias y distantes
Sarcasmo

Suspicacia.

Inflexion de voz elevada (gritos habituales) (Apiquian, 2007).
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2.2.1.7 .Efectos del Sindrome de Burnout

Ledesma (2007), sefial6 que algunos de los efectos en los trabajadores que

puede provocar el sindrome, pueden ser las siguientes:

Riesgo de trastornos psiquiatricos como ansiedad y depresion.

Vulnerabilidad al consumo de drogas. Existen varios farmacos disponibles que,
en algunos casos, pueden causar efectos adversos, incluyendo la dependencia
de las sustancias contenidas en estos medicamentos.

Necesidad de solicitar licencias frecuentes. A medida que los individuos
experimentan problemas de salud, pueden requerir atencién médica regular, lo
que lleva a la necesidad de pedir permisos continuos.

Disminucién de la interaccion social con colegas.

Reducida satisfaccion personal y motivacion laboral.

2.2.1.8. Etapas del Sindrome de Burnout

Los autores Edelwich y Brodsky (1980), describen las siguientes etapas

presentes en el proceso de Burnout:

Etapa inicial de Entusiasmo: Cuando se enfrentan a nuevas tareas, las
personas experimentan una gran energia, entusiasmo y expectativas positivas.

Los dias de trabajo extendidos no son importantes.

Etapa de Estancamiento: No satisfacer las aspiraciones laborales. Exagerar
las ventajas de la ocupacion, creyendo que la correlacion entre dedicacion y
premio es distinta. En este periodo, se observa un desbalance entre insumos
(tensidn) y requerimientos, reflejando una forma de estrés social y emocional.
Los trabajadores experimentan una incapacidad para reaccionar

adecuadamente.
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Etapa de Frustracion: Los individuos experimentan frustracion, desencanto o
desanimo. La labor pierde su propdsito y cualquier inquietud genera conflictos
dentro del equipo de trabajo. La salud empieza a empeorar, manifestandose en

trastornos fisicos, emocionales y conductuales.

Etapa de Apatia: e han registrado multiples alteraciones en la actitud y
conducta (defensa reactiva), incluyendo la inclinacién a interactuar con los
clientes de forma impersonal y automatica, las actitudes cinicas para satisfacer
necesidades personales a través de un servicio al cliente superior, y el manejo
defensivo y evasion personal de la tarea estresante. Estas son tacticas defensivas

del yo.

Etapa de Burnout: Sobre todo, la pérdida cognitiva y emocional tiene
esenciales consecuencias para la salud. Asimismo, puede alentar a los
empleados a irse y arrastrarlos a una carrera frustrada e insatisfactoria. Este
desarrollo de SQT es de condicion continua. Por ende, puede reiterarse en el
mismo o en diversos trabajos y en diferentes contextos en el trabajo y en la vida
(Edelwich & Brodsky, 1980).

2.2.1.9.Prevencion e intervencion del Sindrome de Burnout

En relacion al punto anterior, Apiquian (2007) argumenta que este sindrome

es mas facil de tratar en sus etapas iniciales que cuando ya se ha desarrollado. En

las fases iniciales, los colegas suelen percibir la situacion antes que la persona

afectada. Por ello, amigos, compafieros o jefes suelen constituir el sistema mas

eficiente de deteccion precoz del agotamiento laboral. Es fundamental que todos

los integrantes del grupo sean conscientes de que representar sus propios intereses

es la mejor proteccidn contra el deterioro de sus colegas.

Como método de prevencion, hay diversas técnicas:
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- Suministrar datos acerca del sindrome de agotamiento profesional, sus
manifestaciones y efectos fundamentales, para facilitar su pronta identificacion.

- Supervisar las caracteristicas del entorno laboral que estimulen la colaboracion
grupal.

- Planificar y aplicar seminarios de gestion, competencias interpersonales y
evolucidn gerencial, destinados a los ejecutivos de alto nivel.

- Ejecutar guias y modificaciones en roles y estructuras organizacionales para el
personal recién integrado.

- Prever las transformaciones ofreciendo seminarios que fomenten el desarrollo

de destrezas, saberes y tacticas para abordar las variaciones.

El sindrome de burnout influye en varios aspectos de la vida, por lo que es

valioso que las mediaciones estimen los siguientes 03 niveles:

- Individualmente: Evaluar los procesos de autoanalisis cognitivo de los

trabajadores y la creacion de métodos cognitivo-conductuales que les faciliten
anular o minimizar los elementos estresantes, prevenir situaciones de estrés o
mitigar los impactos adversos de dichas situaciones para adecuarse al medio.

- Grupalmente: Intensificar el entrenamiento en habilidades interpersonales y de
apoyo social de los grupos de trabajo.

- Organizacionalmente: Reducir o suprimir los factores estresantes del &mbito

corporativo que provocan la aparicion de este trastorno.

2.2.1.10. Estrategias de afrontamiento del Sindrome de Burnout

Continuando con la citacion de Apiquian (2007), se pueden identificar las

siguientes estrategias:

- Estrategias de Intervencion Individual: Orientadas a promover el acceso a
métodos que potencien la habilidad del sujeto para ajustarse a los elementos

estresantes en el ambito laboral. Se dividen en:
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e Técnicas Fisioldgicas: Disefiados para disminuir la actividad corporal y los

malestares emocionales y fisicos ocasionados por las presiones laborales.
Incluyen técnicas de relajacion fisica, regulacion de la respiracion y

biofeedback, entre otros.

e Técnicas Conductuales: Pretenden que los individuos adquieran un
repertorio de destrezas y conductas para enfrentar los desafios en el trabajo.
Entre estas se hallan el adiestramiento en asertividad, el desarrollo de
habilidades sociales, estrategias de solucién de dificultades y tacticas de
autogestion.

e Técnicas Cognitivas: Su finalidad es incrementar el reconocimiento, la

exegesis y la valoracion de los desafios laborales y las capacidades
particulares del sujeto. Dentro de estas técnicas se hallan la reestructuracion

cognitiva, el manejo de ideas irracionales y la terapia emotiva racional.

Estrategias de Intervencion en grupo: Buscan disolver el aislamiento y
optimizar el proceso de socializacion. Es crucial fomentar la implementacion
de politicas de colaboracion laboral, equipos interdisciplinarios y encuentros
colectivos. Se ha identificado que el respaldo social atentia los impactos dafinos
de las fuentes de estrés en el trabajo y aumenta la capacidad de un individuo

para enfrentar dicho estrés.

Estrategias de Intervencion organizacional: Estan dirigidas a disminuir las
circunstancias que causan estrés en el ambiente laboral. Esta situacion requiere
la adaptacion del entorno fisico, la estructura organizacional, las
responsabilidades laborales y las politicas de gestion de recursos humanos. El
objetivo es crear estructuras organizativas menos jerarquicas, promover la
descentralizacién en la toma de decisiones, otorgar mayor independencia y
autonomia a los empleados y fomentar su desarrollo profesional,
proporcionando oportunidades para el ascenso interno, horarios laborales

flexibles, salarios competitivos, entre otros (Apiquian, 2007).
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2.2.1.11. Modelos relacionados al Sindrome de Burnout

Gil-Monte y Peir6 (1997), dieron una clasificacion de 04 modelos que tratan

de explicar el sindrome de burnout. Se desarrollan a continuacion:

a) Modelos etiologicos fundamentados en la Teoria Socio cognitiva Yo.
Estos enfoques recogen una serie de conceptos de Bandura para esclarecer

la génesis del sindrome de burnout. En esencia, proponen que:

- Las creencias de los individuos impactan en sus percepciones y acciones, que a
su vez son alteradas por los hallazgos de sus propias diligencias y las
consecuencias acumuladas observadas en otros.

- La medida de seguridad o certeza de un individuo en sus propias capacidades
afecta directamente el empefio que pone en alcanzar sus objetivos y la facilidad
con la que los consigue, asi como en algunas respuestas emocionales como la

depresidn o el estrés, que pueden presentarse en el proceso.

En los tres primeros modelos, la autoeficacia se destacd6 como un factor
crucial en el desarrollo del sindrome. En cambio, Thompson y colaboradores (1993)
centraron su atencion en el autoconcepto profesional y su influencia en la

satisfaccion laboral individual como factores clave en la evolucion del sindrome.

b) Modelos etioldgicos basados en las Teorias del Intercambio Social
Sugieren que el origen del sindrome de burnout se centra esencialmente en
la nocion de desigualdad o de beneficio percibido por los individuos a través del
proceso de comparacion social en el desarrollo de relaciones interpersonales. Estos
modelos enfatizan cémo las percepciones de justicia y la gestion de los recursos
personales influyen significativamente en la aparicion del burnout. Los
profesionales del servicio de asistencia tienen el deber establecer relaciones de
intercambio (p. ej., favor, aprecio, gratitud, reconocimiento, etc.). EI agotamiento

ocurre cuando los sujetos creen persistentemente que su contribucion supera las
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recompensas de su participacion y esfuerzo personal, sin abordar adecuadamente la

situacion.

c) Modelos etioldgicos fundamentados en la Teoria Organizacional

Estos modelos consideran factores como la disfuncion de roles, la
inadecuacion organizativa, la estructura, la cultura y el clima organizacional como
causantes del sindrome de burnout. Son distintivos por enfocarse en la importancia
de los estresores presentes en los entornos organizativos y las estrategias de gestion
utilizadas para enfrentar situaciones de burnout. Todos estos modelos interpretan el
sindrome de burnout como una respuesta al estrés laboral. Entre ellos se encuentra
el modelo de Golembiewski y colaboradores (1983), los modelos de Cox, Kuk y
Leiter (1993) y el modelo de Winnubst (1993). El primero se centra en la disfuncion
del proceso de rol, resaltando especialmente la sobrecarga y la falta de recursos en
el papel desempefiado como factores de desarrollo del sindrome. Por su parte, el
modelo de Cox y otros (1993) enfatiza la importancia de la salud organizacional,
mientras que el modelo de Winnubst (1993) se concentra en la estructura, culturay

clima organizacionales.

d) Modelos etioldgicos basados en la Teoria Estructural

Estos modelos abordan de manera integral el sindrome de burnout,
examinando los antecedentes, las interacciones y las estructuras organizacionales
relacionadas con las personas afectadas. Se distinguen por fundamentarse en un
modelo transaccional, sugiriendo que el estrés se origina de un desajuste entre las

necesidades y la capacidad de respuesta del individuo (Gil Monte & Peiro, 1997).

2.2.1.12. Cuestionario de Maslach Burnout Inventory (MBI)

Maslasch y Jackson (1997), plantearon una escala de burnout que consta de

22 items, disefiada para que los individuos reflexionen y respondan acerca de sus
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sentimientos y pensamientos relacionados con su interaccion continua en el trabajo
y su desempefio cotidiano. Los sujetos deben responder a cada afirmacion
basandose en la pregunta: ¢ Con que frecuencia te sientes asi? Para ello, utilizan una
escala tipo Likert de 7 opciones, que varia desde "nunca” hasta "cada dia". En la
version original, se pedia completar la lista de verificacion dos veces, abordando
tanto la frecuencia como la intensidad de los sentimientos (;qué tan fuerte se siente
esto?). No obstante, en la version del afio 1986, la pregunta sobre la intensidad fue
eliminada. Los autores justificaron esta decision argumentando que no evidenciaron
una correlacion significativa entre las dos dimensiones evaluadas (frecuencia e
intensidad). Optaron por mantener solo la frecuencia, ya que este formato es similar
al utilizado en otros instrumentos de autoinforme para medir actitudes y
sentimientos. Este enfoque subraya la importancia de la frecuencia de las

experiencias relacionadas con el burnout como indicador clave del sindrome.

La lista de verificacion se divide en 03 subescalas que seran consideradas

como dimensiones de esta encuesta. todos estos son:

- Agotamiento emocional: Se define como fatiga y cansancio y puede declararse
como fisico, mental o ambos a la vez. En el lugar de trabajo, esto significa que
cuando las capacidades sensoriales de una persona disminuyen o desaparecen,
sienten que ya no pueden concentrarse en los demas. Cuando los trabajadores
perciben que ya no pueden atender a sus clientes con el mismo nivel de
entusiasmo gue tenian inicialmente, se sienten exhaustos. Maslach describe el
agotamiento emocional como un agotamiento de los recursos emocionales y la
sensacion de incapacidad para dar a los demas, lo que va acompafado de
sintomas fisicos y psicoldgicos como depresion, ansiedad e irritabilidad. Este
estado representa la primera fase del proceso, durante la cual la persona se
vuelve mas irritable, se queja continuamente sobre la carga de trabajo y pierde
el gusto por las tareas que realiza. La despersonalizacion es una consecuencia

directa de este agotamiento emocional.
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Despersonalizacion: Se refiere al surgimiento de actitudes, emociones y
respuestas negativas, distantes y deshumanizadas hacia los demas, en particular
hacia aquellos a quienes se dirige su labor, lo cual va acompafiado de un
incremento en la inquietud y una disminucion en la motivacion para trabajar.
Los profesionales afectados por este estado se encuentran profundamente
desvinculados no solo de los beneficiarios de su trabajo, sino también de sus
colegas, manifestando comportamientos sarcasticos, irritables y despectivos, y
frecuentemente responsabilizando a otros por sus propias falencias y

rendimiento laboral.

La realizacion personal: En el ambiente laboral contemporaneo, existe una
competencia constante para alcanzar un nivel de excelencia requerido para el
éxito. Este ideal de excelencia deberia vincularse tanto a las acciones realizadas
por uno mismo como por los demas, y estas acciones idealmente se acompafian
de un sentimiento de orgullo y satisfaccion. Sin embargo, cuando no se logra
este estdndar, puede surgir una frustracién que obstaculiza el proceso de

aprendizaje y crecimiento.

En la tercera fase del proceso del burnout, el sentido de logro personal
disminuye significativamente. Se pierde el idealismo, y la persona se aleja
progresivamente de las actividades familiares, sociales y de ocio, resultando en
un tipo de reclusion en si mismo. Algunos expertos describen esta etapa como
la tendencia de los profesionales a autoevaluarse de manera negativa, en
especial en lo que concierne a su capacidad para cumplir con su trabajo y
mantener relaciones saludables con sus seres queridos. Esta autocritica severa
y la disminucidn del sentido de logro pueden llevar a un estado de desanimo y
desconexion profunda, tanto en el ambito profesional como personal. (Maslach
& Jackson, 1986).

Lograr puntuaciones bajas, medias o altas (coherentes con dos tercios de la

distribucion normal de la poblacién) puede indicar una frecuencia de fatiga
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mayor o menor. Ademas, el autor proporciona diferentes puntajes de corte para
cada ocupacion evaluada: maestros, colaboradores sociales, profesionales de las

ciencias de la salud mental y el grupo "otras ocupaciones”.

Tabla 1
Subescalas para la forma MBI — HSS

Nume Punta Puntaje

o ; ) Indicios
Subescala Cadigo Items rode jepor por
Burnout
items  item  subescala
) 1,2,3,6,8
Agotamiento DeOa )
_ EE ,13,14,16 9 DeOab54 Masde?26
emocional 6
,20
Despersonaliz 510,11, DeOa )
_ DP 5 De0a30 Masde9
acion 15,22 6
o 4,79,12,
Realizacion DeOa Menos de
PA 17,18,19, 8 De0a48
personal 6 34
21
Nota: Maslasch y Jackson (1986)
Tabla 2
Valoracion de las dimensiones
Subescala Bajo Medio Alto
Agotamiento
] De0Oal8 De 19 a 26 De 27 a 54 (*)
emocional
Despersonalizacion DeOab De6a9 De 10 a 30 (*)
Realizacion personal De0a33(* De 34 a 39 De 40 a 56

(*) Sintomas del Sindrome de Burnout
Nota: Maslasch y Jackson (1986)
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2.2.2. Desempefio laboral

Segun Areté Activa (2018), el desempefio laboral se refiere a herramientas
que apoyan la verificacion del nivel de cumplimiento alcanzado por los objetivos
personales de todos los que trabajan en la organizacion. Involucra medir el
desempefio, componer el comportamiento de los expertos y lograr resultados de

manera integral, objetiva y sistematica.

Por otro lado, Puig (2016) indica que el desempefio laboral es el
comportamiento de un trabajador, lo que le permite realizar sus funciones en su
labor. Incluye experiencia acumulada, conocimientos técnicos y preparacion,
habilidades de procedimiento, toma de decisiones eficaz y buenas relaciones

interpersonales.

Asimismo, Chiavenato (2007) sefiala que el desempefio laboral se refiere a
la conducta de los trabajadores en la persecucion de una meta predeterminada. Esta

conducta representa una estrategia individual orientada a alcanzar dicho objetivo.

Stoner et al. (2014), indican que la ejecucion en el ambito laboral
corresponde a la manera en que los integrantes de la entidad laboran de manera
eficaz con el proposito de alcanzar una meta compartida, observando las normativas
previamente establecidas. Esta descripcion implica que las entidades educativas
deben operar con eficacia con el fin de alcanzar sus metas en la ensefianza de los

estudiantes.

Finalmente, Koontz y O"Donnell (1983) afirman que el desempefio laboral
demanda medir y corregir las actividades de los trabajadores para garantizar que

ejecuten el plan y logren las metas establecidas para la alta direccion.
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2.2.2.1.Importancia del Desempefio laboral

De acuerdo a Amorés (2002), medir el desempefio laboral es importante por

las siguientes razones:

Util para los gerentes y se puede utilizar para la toma de decisiones de recursos
humanos, como ascensos, despidos, etc.

Ayudan a determinar las necesidades de formacion y desarrollo, es decir,
indican las habilidades y actitudes de los trabajadores, y si son insuficientes,
permiten el desarrollo de planes de mejora.

Proporcionar retroalimentacion a los empleados para que la organizacion
comprenda su desempefio.

Se utiliza como fuente de informacién para otorgar recompensas,

bonificaciones por buen desempefio, felicitaciones, etc.

2.2.2.2.Elementos intervinientes en la medicion del Desempefio Laboral

Chiavenato (2009) plantea que, durante la evaluacion del rendimiento

laboral, participan los siguientes componentes:

El gerente: En la mayoria de las organizaciones, es deber de los directivos
supervisar el rendimiento de sus empleados y evaluar y comunicar los
resultados de forma continua. Esta supervision otorga mas autonomia y

flexibilidad a cada lider en la gestién de su equipo.

El empleado v el gerente: Si la tarea de evaluar el rendimiento recae tanto en la

administracion como en el empleado, quien tiene el mayor interés en esta
evaluacion, una alternativa interesante es adoptar un enfoque de colaboracion.
En este modelo, el director actia como mentor y asesor, mientras que el

empleado autoevalla su rendimiento, apoyandose en las observaciones y
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retroalimentacion del director. Este método implica un intercambio mutuo en el

que ambos participan activamente para lograr resultados efectivos.

- Equipo de trabajo: Se evalla el rendimiento de los miembros del equipo y se

toman las medidas necesarias para mejorarlo. Ademas, se definen los objetivos

a alcanzar.

- Comisién de evaluacion de desempefio: Este proceso es llevado a cabo por

comités especialmente designados para esta finalidad. En este caso, se realiza
una valoracién colectiva del desempefio de un empleado, realizada directa o
indirectamente por un grupo de personas. Realizar una evaluacion precisa del
rendimiento ayuda a alinear y centrar los objetivos y metas de la empresa con
los del colaborador, ya sea un trabajador o un supervisor. Permite que el
empleado y su superior identifiqguen y aborden las areas donde es posible
mejorar el desempefio. Ademas, esta evaluacion también brinda una ocasion
oportuna para reafirmar o incluso clarificar las expectaciones (Chiavenato I. ,
2009).

2.2.2.3.Caracteristicas del Desempefio laboral

Flores (2008), afirma que los elementos del rendimiento en el trabajo se
refieren a los saberes, aptitudes y competencias que una persona debe emplear y

evidenciar al desempefiar sus responsabilidades. Identificamos los siguientes:

- Adaptabilidad: Estéa referido a mantener la efectividad en diversos entornos y
varias asignaciones, compromisos y personal.
- Iniciativa: Implica la disposicion para influir positivamente en un

acontecimiento con el fin de alcanzar un objetivo, siendo capaz de estimular
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situaciones en lugar de aceptarlas de manera pasiva. Engloba un conjunto de
acciones tomadas para lograr metas que van mas allad de los requisitos
establecidos.

- Saber: Hace referencia al nivel de conocimiento y/o experiencia adquirida en
un ambito relacionado con la esfera laboral, asi como la capacidad de
mantenerse actualizado sobre las novedades y tendencias vigentes en su campo
profesional.

- Colaboracién en equipo: Significa la habilidad de colaborar de forma eficiente
dentro de un grupo para cumplir con las metas de la organizacion, aportar
activamente y promover un clima de cooperacion que permita alcanzar
acuerdos.

- Desarrollo de talento: Implica la destreza para potenciar las capacidades y
competencias de los integrantes del equipo, organizar acciones de desarrollo

productivas y vincularlas con roles actuales y futuros.

2.2.2.4.0bjetivos de la evaluacion del Desempefio Laboral

Cuevas (2011), afirma que el propdsito fundamental de la valoracion del
rendimiento es evaluar tanto el desempefio como la conducta general del empleado
en su trabajo y dentro de la organizacion. A través de esta evaluacion, se determina
si el empleado estda cumpliendo con los objetivos de su puesto y las

responsabilidades establecidas por la organizacion.

Las evaluaciones de rendimiento no deben limitarse a meras observaciones
superficiales y especificas del comportamiento funcional de los trabajadores. Se
requiere llevar a cabo un analisis mas profundo para comprender el caso, y tanto el

evaluador como el evaluado deben llegar a un consenso.

Chiavenato (2010) sugiere que, si se produce un cambio en el rendimiento

evaluado, es necesario no solo identificarlo, sino también examinarlo. Ademas, se
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debe proporcionar una retroalimentacion adecuada, lo que ayuda a reducir

desacuerdos en cuanto al rendimiento dentro de la organizacion.

La evaluacion del rendimiento representa una herramienta que puede
contribuir a mejorar el rendimiento de los recursos humanos en una organizacion.
Con el fin de alcanzar este objetivo primordial, la evaluacion del rendimiento busca

lograr los siguientes subobjetivos:

- Trabajadores idéneos para el puesto.

- Detectar necesidades de formacion.

- Politica de promociones, promociones y rotaciones laborales.

- Crear un plan de incentivos de compensacion por buen desempefio.

- Mejorar los vinculos interpersonales entre lideres y colaboradores.

- Fomentar el crecimiento personal de los empleados.

- Proporcionar informacion esencial y requerida para investigaciones de
Recursos Humanos.

- Evaluar el potencial y la eficiencia de los empleados.

- Estimular una mayor eficacia y productividad.

- Comprender los indicadores de desempefio de la organizacion.

- Informacion de retroalimentacion a los trabajadores.

En resumen, el objetivo basico de la evaluacion del desempefio se puede

presentar en la declaracion 03:

- Dejar medir las condiciones del potencial humano para establecer la
calificacion particular de cada empleado.

- Al reconocer al recurso humano como un activo competitivo esencial de la
organizacion, su productividad puede ser fomentada y desarrollada en funcion
del estilo de gestion administrativa implementado.

- Brindar oportunidades para que todos los integrantes de la organizacion

crezcan y participen efectivamente en condiciones que tomen en cuenta tanto
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las metas organizacionales como las metas personales de cada miembro.
(Cuevas, 2011).

2.2.2.5.Factores que influyen en el Desempefio laboral

Quintero et al. (2008), sostienen que los factores que influyen en el

desempefio laboral son:

- La motivacion: Se refiere a la motivacion o incentivo que impulsa a realizar
una accion. Constituye uno de los elementos clave que impactan en la eficiencia
de los trabajadores. Asi, a mayor bienestar personal, mayor sera el nivel de
rendimiento y productividad. También es crucial contar con una politica de

incentivos clara para los empleados.

- Satisfaccion del trabajo: Se relaciona con el conjunto de sentimientos
experimentados por los empleados respecto a su trabajo, los cuales pueden ser
positivos o negativos. Es decir, se trata de la percepcion que tienen los
colaboradores acerca de su labor, que se manifiesta a través de sus actitudes.
Estas actitudes son indicativas del comportamiento futuro en el desempefio de
sus tareas. La satisfaccion laboral estd influenciada por las condiciones de
trabajo, la naturaleza de las responsabilidades, el entorno y el ambiente laboral.
En consecuencia, puede manifestarse como una sensacion placentera o, en
algunos casos, dolorosa. Este factor reviste gran importancia porque determina

el comportamiento en el rendimiento laboral.

- Trabajo en equipo: Consiste en el trabajo conjunto de varias personas, cada
una de las cuales es capaz de contribuir de manera efectiva para alcanzar un
objetivo comun, promoviendo asi un entorno armonioso. Fomentar la

colaboracion entre los colaboradores es fundamental, ya que, al combinar sus
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esfuerzos y habilidades, se pueden satisfacer diversas necesidades que influyen

en el desemperio del trabajo en equipo.

Adecuacion (ambiente de trabajo): El ambiente laboral desempefia un papel
crucial en la comodidad de los trabajadores y en la satisfaccion de sus demandas
de seguridad y autoestima. Un entorno adecuado brindara a los colaboradores
mas oportunidades para alcanzar su maximo rendimiento. Asimismo, contar con
personas adecuadas para desempefiar un cargo implica seleccionar a individuos
que posean las habilidades y la experiencia necesarias para llevar a cabo sus
funciones con eficacia, ya que se sentiran motivados y comprometidos con su

labor.

Reconocimiento laboral: Dar reconocimiento al trabajo realizado por los
trabajadores es una de las destrezas mas cruciales, ya que genera sentimientos
positivos y satisfaccion por los logros y metas alcanzados. Los empleados a
menudo expresan su insatisfaccion cuando sus superiores no reconocen su
desempefio efectivo, lo que puede generar sentimientos negativos. El
reconocimiento no debe limitarse Unicamente a aspectos econdémicos, sino que

también debe ser emocional.

La participacion del trabajador: La implicacion de los empleados los hace
sentirse seguros, confiados y comprometidos con la entidad. Esto les brinda
autonomia para tomar decisiones adecuadas y no requerir supervision constante.
¢Quién mejor que los mismos trabajadores para planear sus propias tareas y

responsabilidades?

La formacion y desarrollo profesional: Los empleados experimentan
satisfaccion y motivacion cuando tienen oportunidades de crecimiento personal
y profesional. Esto se traduce en una planificacion de carrera y programas de

formacion que contribuyen a mejorar el rendimiento y la productividad. El
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programa de formacion para los colaboradores arrojo resultados positivos en el
80% de los casos analizados(Quintero, Africano, & Faria, 2008).

2.2.2.6.Fases del Desempefio Laboral

Ivancevich (2005), presento en detalle los tres métodos de la fase de

evaluacion del desempefio en la investigacion, los cuales se explican a

continuacion:

a)

b)

Identificacion: En esta etapa, los gerentes de gestion del talento determinan
qué areas de trabajo deben evaluarse y qué medidas se utilizaran para medir el
desempefio de los empleados. Es importante que el evaluador y el empleado
acuerden las expectativas sobre lo que se espera que el empleado realice en su
trabajo. La identificacion busca responder a la pregunta fundamental: "; Qué se
espera que haga el empleado?" Sin embargo, en algunas industrias, las
descripciones y analisis de puestos pueden ser insuficientes para comprender
completamente las responsabilidades laborales de los empleados.

Medicion: En esta etapa, se mide el desempefio laboral de los empleados y se
compara con los estdndares previamente establecidos. Es esencial considerar
ciertas condiciones para medir el desempefio de manera adecuada y asegurarse
de que los criterios de evaluacion sean consistentes en toda la organizacion, de
modo que las evaluaciones sean comparables y aporten valor efectivo a la
entidad.

Gestion: En cualquier sistema de evaluacion, el objetivo primordial de los
gestores de talento es orientar la evaluacién hacia el futuro en lugar de centrarse
en el pasado o el presente. Esto implica planificar actividades de desarrollo
orientadas al futuro, utilizando la retroalimentacion del pasado como

referencia. La gestion del desempefio involucra organizar actividades que
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fomenten el crecimiento y el desarrollo de los empleados, con el objetivo de
maximizar su potencial dentro de la empresa. Al hacerlo, se busca alcanzar

niveles més altos de rendimiento por parte de los empleados(lvancevich, 2005).

2.2.2.7.Beneficios de un buen desempefio laboral

Para Bohlander y Sherman (2001), los beneficios de un buen desempefio

laboral en las organizaciones, se refleja en:

- Politicas de remuneracion: El desempefio laboral influye en las decisiones de
compensacion en la organizacion.

- Asignacion de roles y responsabilidades: Basada en el historial de
rendimiento, donde la promocién a menudo refleja un reconocimiento del
desempefio pasado.

- Necesidades de formacién y desarrollo: Un bajo rendimiento puede indicar la
necesidad de capacitacion adicional, mientras que un rendimiento adecuado o
sobresaliente puede sefialar un potencial no aprovechado.

- Falta de precision en la informacién: El bajo rendimiento laboral sugiere que
no se estan cumpliendo los objetivos de la organizacion, y es necesario mejorar
el plan de trabajo.

- Problemas en el disefio de puestos de trabajo: Un desempefio deficiente
indica que puede haber errores en la definicién del perfil del puesto. La

evaluacion ayuda a identificar estos errores.

2.2.2.8.Métodos para la evaluacion del Desempefio laboral

Chiavenato (2010), tiene razén en destacar que cada entidad tiende a
construir su propio sistema de evaluacion del desempefio en funcién de sus
necesidades y caracteristicas especificas. La creacion e implementacion de sistemas
de evaluacion del desempefio no es un enfoque Unico que funcione para todas las

organizaciones, ya que cada empresa puede tener diferentes objetivos, cultura,
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estructura organizativa y expectativas en cuanto al desempefio de sus empleados.
El autor enumera los métodos evaluativos principales del desempefio de la siguiente

manera.

a) Método de Evaluacion de 360°, 270°, 180° y 90°
La evaluacion 360° es el proceso de recoger, preparar y comunicar informacion
de forma estructurada con el objetivo de mejorar y/o evaluar a los directivos,
miembros del equipo y al equipo en su conjunto. Obtener informacién desde
diferentes puntos de vista; gerentes, subordinados potenciales, colegas
inmediatos y clientes internos y/o externos. Los empleados evaltan su propio

desempefio. La evaluacion de 360° incluye evaluacion de 270°, 180° y 90°.

Figural
Retroalimentacion 360°

Jefe/superiores

Compaiieros | Companeros
mismo nivel T~ — de proyecto

[ Evaluacion 360

Subordinados

— TS~ Clientes

Autoevaluacion

Nota: Mondy y Noé (2005)
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b) Meétodo de Escalas Graficas
Las escalas graficas son un método para evaluar el desempefio de los
participantes utilizando factores de calificacion predefinidos y graduados. Los
factores evaluativos son caracteristicas que los participantes esperan que se
evalle. Su definicidn es simple y objetiva para evitar malas interpretaciones.

El método utiliza herramientas matematicas y estadisticas.

Figura 2
Escala Grafica de Evaluacion de Desempefio
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Factores: Optimo (=5) Bueno (=4) Regular (=3) Apenas Deficiente
aceptable (=1)
(=2)
Produccion Siempre A veces Satisface los | A veces por | Siempre esta
(cantidad de supera los supera los estandares | debajo de los | por debajo de
trabajo estandares estandares estandares los
realizado) estandares
Calidad Excepcional Calidad Calidad Calidad Pésima
(esmero en el calidad en el | superiorenel | satisfactona | insatisfactoria | calidad en el
trabajo) trabajo trabajo trabajo
Conocimiento | Conoce todo | Conoce mas Conoce lo Conoce parte | Conoce poco
del trabajo el trabajo delo suficiente del trabajo el trabajo
(experiencia en necesario
el trabajo)
Cooperacion Excelente Buen espintu Colabora Colabora No colabora
(relaciones espiritu de de normalmente poco
interpersonales) | colaboracion | colaboracion
Comprension Excelente Buena Capacidad Poca Ninguna
de situaciones | capacidad de | capacidad de | satisfactoria | capacidad de | capacidad de
(capacidad para intuicion intuicion de intuicion intuicion intuicion
resolver
problemas)
Creatividad Siempre tiene | Casi siempre Algunas Raras veces Nunca
(capacidad de ideas tiene ideas veces presenta presenta
innovar) excelentes excelentes presenta ideas ideas
ideas
Realizacion Excelente Buena Razonable | Dificultad para | Incapaz de
(capacidad de | capacidad de | capacidad de | capacidad de realizar realizar
hacer) realizacion realizacion realizacion

Nota. Fernandez de Tejada (2010)

c) Meétodo de Eleccion Forzada

Este método se basa en oraciones alternativas que describen el tipo de

desempefio individual. Un bloque consta de dos, cuatro o mas declaraciones, y

los evaluadores pueden seleccionar solo una o dos declaraciones que describan

mejor el desempefio del empleado.

Figura 3

Método de Eleccion Forzada




METODO DE ELECCION FORZADA

NOMBRE: Pedro Gonzalez Mejia.
PUESTO: auditor de calidad.
EDAD: 25 anos.

indicar la palabra que menos se identifica segun su personalidad.

A continuacion hallaras frases de desempeno combinadas en bloques de 4,
escriba una X bajo la palabra de mas para indicar la frase que con la que mas
se identifica, posteriormente escriba Y en debajo de la palabra menos para

FRASE DE DESEMPENO

No.

Mas

Menos

SOLO HACE LO QUE LE ORDENAN.

ASEPTA CRITICAS CONSTRUCTIVAS.

SE COIBE CUANDO ESTA SOMETIDO A PRESION.
COMPORTAMIENTO INRREPROCHABLE

B WO N =

TIENE TEMOR DE PEDIR AYUDA

ES DINAMICO

MANTIENE SU PUESTO SIEMPRE ORDENADO

YA A PRESENTADO FRUSTACIONES POR TRABAJO.

® N O O;

Nota. Sy Corvo (2021).

d) Método de Investigacion de Campo

60

Evalua el desempefio de cada subordinado en base a entrevistas con expertos

evaluadores y supervisores inmediatos, y resume las razones, fuentes y

motivaciones de estos desempefios con base en un andlisis de hechos y

circunstancias. Permite planificar el desarrollo de su trabajo junto con su jefe

inmediato.
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e) Método de Incidentes Criticos
Se basa en el hecho de que el comportamiento humano tiene caracteristicas
extremas que pueden tener resultados tanto positivos como negativos. Es un
método que permite al superior jerarquico observar y recopilar hechos

inusuales positivos 0 negativos sobre el desempefio de la persona evaluada.

Figura 4

Método de Incidentes Criticos

Evaluacion de desempeiio

Nombre:
Cargo:
Departamento:

Aspectos excepcionalmente positivos Aspectos excepcionalmente negativos

Sabe tratar con las personas
Facilidad para trabajar en equipo
Presenta ideas innovadoras
Tiene caracteristicas deliderazgo
Facilidad de argumentacion

Espiritu muy emprendedor

Presenta muchos errores

Falta de vision general del tema
Demora en toma de decisiones
Espfritu conservador v limitado
Dificultad para manejar nimeros

Comunicacion deficiente

Nota. Capital Humano (2017)

f) Método de Comparacion por Pares
Es un método de evaluacion del desempefio que hace comparaciones por pares

de empleados. Es un proceso simple e ineficiente y solo se recomienda si el
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evaluador no tiene los recursos para adoptar un método de evaluacion més

completo.

Figura 5
Método de Comparacion por Pares

B z

& w F G

bl = <L

R I T I & =

CARGOS w55 |2|8 | [Z2E| 2

s = = I B I 53 .

s |12 |5 |5 |28 |[~E| %

S22 |5 |2 |3 “ =

¥ [O|lw |5 |0 | = =

Kardista - - + 1 5®

Digitador 2 4

Secretaria 3 3°

Jefe de personal 5 1°

Disefiador 4 2°

Mensajero 0 6°

TOTAL DE
CRUCES (-)
] 50 40 30 10 ED ED
JERARQUIZACION
NUMERODE |19

COMPARACIONES

Nota. Bradley y Terry (1952).

Por su parte, Mondy y Noé (2005) afiaden los métodos siguientes de

evaluacion de desempefio laboral:
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Escalas de calificacion: Este método permite la utilizacién de variados
estandares de desempefio y se distingue por su facilidad de uso, lo cual agiliza
la valoracion de numerosos trabajadores. Los estandares para elegir deben
vincularse directamente con la naturaleza del cargo. La decision se toma en
funcion de los requerimientos de la organizacion, y a veces se puede establecer
una escala de calificacion para determinar las posibilidades de crecimiento

profesional del empleado.

Ensayo: Este método es directo, donde el evaluador redacta un informe sobre
el rendimiento del empleado. Sin embargo, puede limitar la objetividad debido

a la subjetividad en la redaccion.

Normas de trabajo: Esta técnica compara el desempefio de cada trabajador
con niveles de produccion o estandares ya definidos. Se puede fijar un estandar
de trabajo para todas las posiciones. Generalmente se utiliza en tareas de
produccién, empleando diversas técnicas para establecer estos estandares,

como analisis de tiempo y muestreo de trabajo (Mondy & Noe, 2005).

Jerarquizacién: Ordena a los empleados en grupos basados en su desempefio.
Puede ser dificil hacer comparaciones cuando los trabajadores tienen

rendimientos similares.

Distribucion forzada: Obliga al evaluador a categorizar a los empleados en
un namero limitado de grupos, como en una distribucién de frecuencia normal.
Se debe asignar cierto porcentaje de empleados a cada categoria, basandose en

su rendimiento global y otros indicadores como ventas y control de costos.

Informes con lista de verificacion ponderada y eleccion forzada: Requiere
que el evaluador elija entre afirmaciones que describen al empleado positiva o

negativamente. La dificultad radica en que las descripciones pueden ser



64

similares, y el disefio de la lista puede ser costoso. Busca la objetividad, aunque
el evaluador puede no conocer todos los factores que contribuyen al

rendimiento.

- Escalas de calificaciéon con ancla conductual: Combina elementos de
calificacion tradicional y enfoques basados en eventos especificos. Describe el
comportamiento deseado de manera mas objetiva, requiriendo la participacion

tanto del evaluador como del evaluado.

- Administracion por objetivos: Valora las aportaciones de los empleados para
una efectiva evaluacion del rendimiento. El proceso se enfoca en el desempefio
laboral, y el supervisor actia como consejero y facilitador. Este enfoque es

comuUn en muchas organizaciones.

Los empleados y los supervisores establecen metas en conjunto, lo que
involucra activamente a ambas partes en el proceso. Al identificar metas
conjuntas, se puede trabajar en su consecucion, facilitando asi el logro de los
objetivos establecidos. Este método fomenta la comunicacion abierta entre los
supervisores y los empleados durante el periodo de evaluacién (Mondy & Noe,
2005).

- Autoevaluacion: Incluye la opinion del propio empleado sobre su
rendimiento. Proporciona una perspectiva subjetiva sobre el desempefio
laboral. Sin embargo, tiende a carecer de objetividad, ya que el empleado
podria ser menos honesto en sus respuestas debido al temor a perder su empleo
(Mondy & Noe, 2005).

2.2.2.9.Principales hallazgos relacionados a la empleabilidad y Desempefio

Laboral en el Peru
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Segln Comex Per0 (2021), la calidad del empleo representa un derecho
fundamental que la sociedad debe garantizar en todos los niveles. No obstante, la
crisis generada por la pandemia del COVID-19 ha planteado desafios significativos
en términos econdmicos, medioambientales, sanitarios y sociales, lo que ha tenido

un impacto en la produccion y el empleo.

En respuesta a la situacion complicada del mercado laboral en Peru,
marcada por el incremento del desempleo, la inactividad y la inestabilidad laboral,
este informe tiene como objetivo realizar un seguimiento trimestral del
comportamiento de los indicadores clave del mercado laboral en el pais, en el marco
de la "nueva normalidad"”. Se evaluaran aspectos como la actividad econémica, la
implementacidn de medidas y restricciones debido a la crisis sanitaria, el reinicio

de las actividades productivas y las variaciones en los niveles de empleo en Perd.

A pesar de los esfuerzos de los gobiernos para proteger los empleos, los
ingresos y la continuidad de las empresas en momentos de crisis, asi como para
abordar la creciente desigualdad que ha dejado la pandemia, es esencial priorizar
un enfoque que promueva el crecimiento econdémico. Este crecimiento debe
traducirse rapidamente en la creacion de empleo, de modo que tanto la calidad como
la cantidad de puestos de trabajo puedan alcanzar y superar los niveles anteriores a

la pandemia.

Al respecto, Comex Perl (2021) ha identificado los siguientes
descubrimientos significativos, que son dignos de mencién en investigaciones

relacionadas con la empleabilidad y el desempefio laboral:
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Conforme a los datos del Estudio Nacional de Familias (Enaho), la Poblacion
en Edad Laboral (PET) persisti6 en su crecimiento moderado, llegando a
25,312,465 en el tercer trimestre de 2021. En resumen, a pesar de la crisis
sanitaria, el aumento poblacional constante se ha mantenido sin una

disminucion significativa de posibles empleados.

La Poblacion Econémicamente Activa (PEA) lleg6 a 17,905,451, un ascenso
del 13% respecto al mismo lapso de 2020. Esto es notable, ya que muestra una
mejora en la actividad del mercado de trabajo peruano, regresando a cifras
parecidas a las de individuos en fase de preempleo o en bulsqueda laboral

durante la pandemia.

La PEA igualmente observd un aumento notable, alcanzando 16,964,232
empleos en el tercer trimestre de 2021, un incremento del 19% frente al mismo
lapso de 2020. En conclusién, la reactivacion de la demanda laboral ha llevado
a la creacion de mas puestos de trabajo, reestableciendo el mercado de trabajo

peruano a niveles pre-pandémicos.

Estos hallazgos también han impulsado la proporcion de participacién laboral
al 70.7% en el tercer trimestre de 2021, fomentada por un crecimiento en la
fraccion de la poblacion en edad laboral que decide trabajar o emplearse. Sin
embargo, es crucial enfatizar que todavia no se han logrado los niveles
anteriores a la pandemia, ya que, en el tltimo trimestre de 2019, la cifra fue del
73.1%.

El indice de ocupacion laboral experiment6 un aumento significativo,
alcanzando el 67% en el tercer trimestre de 2021, indicando que el incremento
de la oferta laboral se ha traducido efectivamente en la generacion de nuevos
empleos. No obstante, al igual que la tasa de participacion, ain no se ha

alcanzado el indicador del altimo trimestre de 2019, que fue del 73.1%.
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La mayor integracion en la fuerza de trabajo y la recuperacion econémica han
contribuido a la disminucion de la tasa de desempleo al 5.3% en el tercer
trimestre de 2021, lo que equivale a 941,219 personas en busqueda de empleo
sin éxito. A pesar de este descenso, este resultado todavia no supera el récord
del altimo trimestre de 2019, que fue del 3.9%, y es uno de los indices mas
elevados desde 2005.

Durante el tercer trimestre de 2021, la duracion promedio de la jornada laboral
a nivel nacional fue de 44.2 horas, un incremento de 2.9 horas semanales en
comparacion con el mismo lapso de 2020. Esto se debe al proceso de
reactivacion economica, ya que las limitaciones impuestas por la crisis sanitaria
restringieron la demanda de trabajo, llevando a los empleadores a reducir la
contratacion de personal y horas laborales, a pesar del deseo de mantener los

ingresos trabajando mas horas (Cémex Per, 2021).

El d4mbito de hospedaje y restauracion observé el mayor aumento en la jornada
laboral en el tercer trimestre de 2021, con un promedio de 44.1 horas, un
ascenso de 6.8 horas en comparacion con el mismo periodo de 2020. El sector
de transporte y telecomunicaciones ocupé el segundo lugar, con una jornada
laboral promedio de 53.6 horas (+6 horas), seguido por el sector empresarial
con una jornada laboral promedio de 48.1 horas (+4.4 horas).

En el tercer trimestre de 2021, la duracién promedio de la jornada laboral en
zonas urbanas fue de 45.5 horas, un aumento de 2.7 horas respecto al mismo
periodo de 2020. Por otro lado, la jornada laboral promedio en zonas rurales
fue de 39.9 horas, un incremento de 2.6 horas. Estos resultados muestran una
diferencia entre ambos sectores, evidenciando que los trabajadores rurales

laboran en promedio 5.5 horas menos que sus homaélogos urbanos.
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Durante el tercer trimestre de 2021, el indice de informalidad en la fuerza
laboral a nivel nacional se elevd al 74.1%, un aumento de 0.4 puntos
porcentuales respecto al mismo periodo de 2020. Esto implica que el nUmero
de trabajadores en condiciones informales se incrementd en un 20%,
alcanzando a 12,577,100 trabajadores informales, debido al crecimiento tanto
de la Poblacion Econémicamente Activa (PEA) en el sector formal como en el

informal.

En términos sectoriales, la mayoria de los empleos en el tercer trimestre de
2021 se concentraron en las actividades agricolas con un 32.8%, seguidas por
el sector empresarial con un 20.1% (un aumento de 4 puntos porcentuales),
transporte y comunicaciones (9.3%, un ascenso de 0.9 puntos porcentuales),
construccion (7.9%, un incremento de 0.6 puntos porcentuales) y manufactura
(7.6%, con una disminucién de 0.1 puntos porcentuales). En contraste, el sector
de mineria e hidrocarburos representd solo el 0.9% del empleo informal total
(un aumento de 0.6 puntos porcentuales), mientras que otros servicios
representaron el 11.2% (un incremento de 1.2 puntos porcentuales) (Comex
Peru, 2021).

Desde una perspectiva geogréafica, en el tercer trimestre de 2021, el 69.6% de
las personas trabajaba en areas urbanas, mientras que solo el 30.4% lo hacia en
areas rurales. Esto se debe a un incremento del empleo informal en el tercer
trimestre de 2021 en comparacion con el mismo periodo de 2020, con un
aumento del 28.4% en las zonas urbanas (de 6,821,877 a 8,757,651) y un
crecimiento del empleo en las zonas rurales del 3.8% (de 3,679,026 a
3,819,449).

En cuanto a las condiciones laborales, en el tercer trimestre de 2021, la tasa de
empleo vulnerable en el pais alcanzé el 48.4%, lo que implica que 8,216,574
peruanos se encontraban en esta categoria, un aumento del 9.3% en

comparacion con el mismo periodo de 2020. Es relevante destacar que este
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incremento se debe a la reactivacion del empleo, pero con un mayor grado de
precariedad, es decir, el aumento del empleo esté relacionado con la creacion

de puestos laborales vulnerables y el empleo informal.

- Similar a la tasa de informalidad laboral, es importante sefialar que las tasas de
empleo vulnerable son superiores al promedio nacional en varios sectores.
Especificamente, el sector agricola y pesquero experimenté un notable
aumento en este indicador, llegando al 72.3% en el tercer trimestre de 2021, lo
que significa que un total de 3,131,397 trabajadores se encontraban en esta
categoria (una disminucion del 12.5% en comparacion con el mismo periodo
de 2020).

- El sector de mineria e hidrocarburos registro la tasa mas alta de empleo
vulnerable con un 69.8% en el tercer trimestre de 2021, lo que represent6 un
total de 908,308 trabajadores en esta situacion (un aumento del 30.2% en
comparacion con el mismo periodo de 2020). En las zonas rurales, la tasa
supera el 78.5%, aunque con menos empleos asociados (66,378 empleos

vulnerables).

- Ademés, en el tercer trimestre de 2021, se contabilizaron 7,463,577
trabajadores vulnerables en empleos informales, lo que represent6 un aumento
del 7.7% en comparacion con el mismo periodo de 2020. Esto significa que el
66% del empleo informal a nivel nacional esta conformado por trabajadores en
situacion vulnerable. Es importante destacar que el 90.8% de los empleos

vulnerables son ocupados por trabajadores informales (Comex Perd, 2021).
2.3.DEFINICION DE CONCEPTOS
a) Adecuacion: La adaptacion del colaborador al puesto de trabajo se refiere a la

inclusion de las personas més idoneas en la organizacion, las cuales cuentan con

las habilidades y experiencia necesarias para ocupar el puesto y desarrollarse de
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forma eficaz ya que se sentiran motivadas e interesadas en las funciones que
desempefian (Quintero, Africano y Faria, 2008).

Cansancio emocional: Valora la experiencia de depresién debido a los
requisitos laborales (Maslach y Jackson, 1997).

Desempefio laboral: Es el comportamiento de un trabajador, lo que le permite
realizar sus funciones en su labor. Incluye experiencia acumulada,
conocimientos técnicos y preparacion, habilidades de procedimiento, toma de
decisiones eficaz y buenas relaciones interpersonales (Puig, 2016).
Despersonalizacion: Evalla el grado en que cada persona reconoce la apatia y
la indiferencia (Maslach y Jackson, 1997).

Distribucion forzada: Este método requiere que el evaluador asigne un nimero
limitado de categorias a los trabajadores, similar a una distribucién de
frecuencia normal. En circunstancias normales, todos deberian tener un cierto
porcentaje (Mondy y Noe, 2005).

La realizacidon personal: Evalla la autoeficacia y los logros personales en el
trabajo (Maslach y Jackson, 1997).

Retroalimentacion de 360°: Es un método cada vez mas popular que incluye
proyectos de evaluacion multinivel tanto dentro de la empresa como de fuentes
externas. Esto proporciona una forma mas objetiva de desempefio de los
empleados y minimiza los prejuicios debido a las opiniones limitadas sobre el
comportamiento (Mondy y Noe, 2005).

Sindrome de Burnout: Es una contestacion al estrés emocional habitual y esta
establecido por los signos del resfriado, el agotamiento mental, la
despersonalizacion en los vinculos con los otros y los sentimientos de

incapacidad para realizar las faenas laborales (Maslach y Jackson, 1997).
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CAPITULO Ill: MARCO METODOLOGICO

3.1.HIPOTESIS

3.1.1. Hipotesis general

El sindrome de Burnout se relaciona de forma significativa con el
desempefio laboral de los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia en el
afio 2022.

3.1.2. Hipdtesis especificas

. El agotamiento emocional se relaciona de forma significativa con el
desempefio laboral de los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia

en el afo 2022.

. La despersonalizacion se relaciona de forma significativa con el desempefio
laboral de los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia en el afio
2022.

. La realizacion personal se relaciona de forma significativa con el
desempefio laboral de los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia

en el ano 2022.
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3.2.0PERACIONALIZACION DE VARIABLES

3.2.1. Identificacién de la variable independiente

Sindrome de Burnout

3.2.1.1.Dimensiones

Para el desarrollo de esta variable se utilizO6 como instrumento; el

cuestionario planteado por Maslash y Jackson, adaptado por (Rosado, 2019)

- Agotamiento Emocional
- Despersonalizacion

- Realizacion Personal

3.2.1.2.Escala para la medicién de la variable

Escala de Medicién: De intervalo

Se empleara la escala de Likert, donde:

0 = Nunca.

1 = Pocas veces al afio.

2 = Una vez al mes 0 menos.
3 = Unas pocas veces al mes.
4 = Una vez a la semana.

5 = Pocas veces a la semana.

6 = Todos los dias.



3.2.2. ldentificacion de la variable dependiente

Desempefio laboral

3.2.2.1.Dimensiones

- Produccion

- Calidad

- Conocimiento del trabajo

- Cooperacion

- Comprension de las situaciones
- Creatividad

- Realizacion

3.2.2.2.Escala para la medicion de la variable
Escala de Medicion: De intervalo
Se empleara la escala de Likert, donde:
1: Muy bajo
2: Bajo
3: Regular
4: Alto

5: Muy alto

Tabla 3

Operacionalizacion de variables
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DEFINICION
VARIABLES OPERACIONAL DIMENSIONES

INDICADORES

Maslasch y Jackson
(1997), desarrollaron  Agotamiento Emocional
una escala de

Variable
independiente:

Agotamiento por el trabajo.
Cansancio al final de la jornada.
Fatiga al levantarse.



Burnout, la cual se
compone de 22
elementos, en la que
se les proporciona a
los sujetos un
conjunto de
afirmaciones sobre
sus sentimientos y
pensamientos que se
relacionan con su
interaccion continua
con el trabajo y el
desempefio diario.

Sindrome de
Burnout

Los factores de

seleccion deben estar

estrechamente
relacionados con el

puesto a postular. La

eleccion se hace de
acuerdo a las

necesidades de la
empresa, y en

Variable .
ocasiones se puede

dependiente:

Desempefio laboral
para evaluar el

potencial de
crecimiento del
empleado. Uno de
los autores que
propone la

evaluacion mediante

Escala Grafica es
Chiavenato (2010)

desarrollar una escala

Despersonalizacion

Realizacién Personal

Produccion
Calidad
Conocimiento del
trabajo
Cooperacion
Comprension de las
situaciones
Creatividad

Realizacion
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Cansancio por trabajar todo el dia
con gente.

Desgaste por el tipo de trabajo.
Frustracion laboral.
Demasiadas horas en el trabajo.
Estrés por estar en contacto con
otras personas.
Agotamiento por sentirse al limite
de sus posibilidades.
Frialdad emocional.

Trato impersonal hacia los demas.
Insensibilidad por la profesion
que ejerce.
Indiferencia hacia los demas.
Sentimiento de culpa por los
problemas de los demas.
Falta de empatia.
Soluciones ineficaces a los
problemas de otros.
Influencia negativa a través de mi
trabajo.

Energia en el trabajo.
Clima laboral negativo
Bajo estimulo después de trabajar.
Falta de valoracion a mi
profesion.

Desinterés por la solucion de
problemas laborales.
Cantidad de trabajo realizado
Esmero en el trabajo

Pericia en el trabajo

Relaciones interpersonales
Capacidad para resolver los
problemas
Capacidad para innovar

Capacidad para hacer

Nota: Elaboracion propia

3.3.TIPO DE INVESTIGACION

El estudio actual

fue de

indole basico

0 teorico. Se desarrolld

fundamentandose en los principios tedricos ya mencionados, con el propdsito de

crear nueva sabiduria a partir de estos (Hernandez y otros, 2014).
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Asimismo, fue cuantitativo, dado que este enfoque es el méas empleado en
la mayoria de las areas de investigacion. La meta principal de un analisis
cuantitativo es adquirir conocimientos esenciales y seleccionar el esquema mas
apropiado, el cual nos permita comprender la realidad en el contexto analizado
(Hernandez y otros, 2014).

3.4.NIVEL DE INVESTIGACION

El actual proyecto de indagacion es de tipo descriptivo-correlacional, puesto
que busca establecer la conexidn entre dos variables especificas de estudio. De este
modo, se dara a conocer si existe 0 no una asociacion relevante entre el sindrome

de Burnout y el desempefio en el &ambito laboral (Hernandez y otros, 2014).

3.5.DISENO DE INVESTIGACION

El disefio de investigacion es no experimental, lo que sugiere que, en el
desarrollo de la tesis, no hubo manipulacién de variables, ademéas no se realizara
modificacion alguna sobre las condiciones en las que se presenta el objeto de
estudio. Asimismo, es transversal dado que se realizard en un momento Unico y
determinado en el tiempo. Asi mismo, dada la relacion planteada entre variables, la

tesis es correlacional (Hernandez y otros, 2014).

3.6.AMBITO Y TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION

El ambito de estudio es Municipalidad Distrital de Pachia, respecto al

periodo de tiempo, seréa desarrollado en el afio 2022.



3.7.POBLACION Y MUESTRA

3.7.1. Unidad de estudio
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La unidad de estudio estd conformada por los servidores publicos de

Municipalidad Distrital de Pachia, en el periodo 2022.

3.7.2. Poblacién

La poblacion estd comprendida por un total de 153 trabajadores de

Municipalidad Distrital de Pachia, en el periodo 2022.

3.7.3. Muestra

Debido a que se cuenta con el acceso a Municipalidad Distrital de Pachia y

considerando el tamafio de la poblacién, se aplicard el muestreo probabilistico,

realizdndose la determinacion de la muestra, mediante la férmula correspondiente,

la cual, se muestra a continuacion:

Zim.p. q.N

=
En donde:

Nivel de Confianza (A)
Coeficiente de Confianza (Z)
Probabilidad de Exito (p)
Probabilidad de Fracaso (q)
Tamarfio de la Poblacion (N)

Nivel de Error (e)

(N—1).e* +Z3,,.p.q

95% - 0.95
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A
Tamafio de Muestra (n)
determinar

Reemplazando los valores:

146.9412
1.3404

n= 109.6248881

Por lo tanto, la muestra de estudio a considerar, estard compuesta por 110
trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia, en el periodo 2022,

3.7.4. Criterios de inclusion y exclusion

La investigacion se centr6 en un grupo de estudio compuesto por 110
trabajadores de la mencionada entidad. Para la seleccion de la muestra, se
establecieron criterios de inclusion y exclusion especificos, con el fin de garantizar

la relevancia y precision de los resultados obtenidos.

Criterios de Inclusion:

- Tipo de Vinculo Laboral: Se incluyeron tanto trabajadores contratados como
nombrados, asegurando asi una representacion de los distintos tipos de empleo
dentro de la organizacién.

- Dedicacion Laboral: Se consideraron Unicamente aquellos trabajadores con
dedicacion a tiempo completo, para enfocarse en empleados cuya principal
actividad laboral estuviera vinculada con la municipalidad.

- Antigledad Laboral: Se incluyeron trabajadores con un vinculo laboral no
menor a 6 meses en la municipalidad. Este criterio buscaba asegurar que los

participantes tuvieran una experiencia laboral suficiente para evaluar
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adecuadamente los aspectos relacionados con el sindrome de Burnout y el
desempefio laboral.

Criterios de Exclusion:

- Trabajadores a Tiempo Parcial o Eventual: Aquellos trabajadores con
dedicacion parcial o en modalidades de empleo temporal o eventual fueron
excluidos, ya que sus condiciones laborales podrian diferir significativamente
de los empleados a tiempo completo, afectando la homogeneidad de la muestra.

- Nueva Incorporacién: Se excluyeron aquellos trabajadores con menos de 6
meses de antigiiedad en la municipalidad, considerando que un periodo menor
podria no ser representativo para evaluar el impacto del ambiente laboral en el
sindrome de Burnout y en el desempefio.

- Trabajadores con Licencias Prolongadas o Ausencias Significativas: No se
incluyeron trabajadores que, al momento de la investigacion, estuvieran en
licencias prolongadas o tuvieran ausencias significativas, ya que esto podria
distorsionar los resultados al no estar expuestos de manera continua al ambiente

laboral.
Estos criterios de inclusion y exclusion se seleccionaron con el objetivo de
obtener una muestra representativa y relevante que permitiera evaluar de manera

precisa la relacién entre el sindrome de Burnout y el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Pachia.

3.8.PROCEDIMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS

3.8.1. Procedimiento
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En cuanto al proceso de manejo de los datos, una vez que se han aplicado
los cuestionarios, se procedié a utilizar la estadistica tanto descriptiva como
inferencial. Para llevar a cabo este proceso, se empleé el software estadistico IBM
SPSS Windows en la version XXIV. Este software se utilizé para llevar a cabo el
procesamiento de los datos, dado que permite la tabulacion de las respuestas de las

encuestas de manera eficiente.

El uso de la estadistica descriptiva implico la creacién de tablas y graficos
que presentaban la informacién en términos de frecuencias absolutas y acumuladas,

lo que permiti6 una visualizacion clara de los datos procesados.

Por otro lado, la estadistica inferencial se utilizo para realizar contrastes de
hipotesis. Se empled una prueba de correlacion especifica para determinar si existia
una relacion significativa entre las variables de interés. Este andlisis proporciond
un valor de significancia que indicé si la relacion entre las variables era
estadisticamente significativa. Ademas, se calculd el coeficiente de correlacion para

determinar el grado de relacion entre las variables en cuestion.

Para medir el Sindrome de Burnout se utiliz6 como instrumento; el

cuestionario planteado por Maslash y Jackson, adaptado por (Rosado, 2019).

En el caso de la evaluacion de la variable desempefio laboral, se utiliz6 la

evaluacion mediante el cuestionario propuesto por (Chiavenato 1., 2010).

3.8.2. Técnicas

La técnica de recoleccion de datos utilizada en el presente trabajo de

investigacion fue la encuesta. Esta técnica es comUnmente empleada en
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investigaciones que tienen un disefio no experimental, transversal, descriptivo y

correlacional (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014)

3.8.3. Instrumentos
Considerando la técnica de recoleccion de datos seleccionada, que fue la

encuesta, el instrumento méas adecuado para llevarla a cabo fue el cuestionario
(Hernéndez, Ferndndez, & Baptista, 2014).

CAPITULO IV: RESULTADOS
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4.1.DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

Para la realizacion del trabajo de campo en primera instancia se conto con
la autorizacion expresa de la administracion de Municipalidad Distrital de Pachia
del departamento de Tacna, por lo cual, se solicitd el permiso correspondiente de
manera formal y escrita a la administracion de esta institucion, con la finalidad de

poder llevar con normalidad la investigacion planteada por el tesista.

Una vez obtenida la autorizacion correspondiente, se procedié a la
aplicacion de los cuestionarios a los trabajadores participantes en el estudio.
Durante esta fase, se explicaron los pardmetros, objetivos y la naturaleza del
cuestionario a los participantes para garantizar que completaran las preguntas de
manera adecuada, reflejando sus percepciones personales y eligiendo las
alternativas proporcionadas de acuerdo con sus respuestas.

Una vez que se completd la aplicacion de los cuestionarios, se procedio al
procesamiento de los datos utilizando el software estadistico IBM SPSS Windows
Version 24. Este software especializado permiti6 realizar la tabulacion de los datos,
crear tablas y graficos, y llevar a cabo el analisis estadistico necesario para obtener

los resultados de la investigacion.
En el andlisis de datos, se utilizé la prueba de correlacion, la cual se

determind en funcion de la distribucion normal de los datos. EI programa también

calculo esta distribucion para asegurar la validez de los resultados obtenidos.

4.2.DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS
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Los resultados se presentaron de acuerdo a los hallazgos por variables y

dimensiones, siguiendo el orden establecido:

Resultados de la variable independiente: Sindrome de burnout

o Anadlisis general

o Analisis por dimensiones

Dimension: Agotamiento Emocional

Dimensioén:

Dimensioén:

Despersonalizacion

Realizacion Personal

Resultados de la variable dependiente: Desempefio laboral

o Anédlisis general

o Analisis por dimensiones

Dimension:
Dimension:
Dimension:
Dimension:
Dimension:
Dimension:

Dimensioén:

Produccion

Calidad

Conocimiento del trabajo
Cooperacién

Comprensidn de las situaciones
Creatividad

Realizacion

Los resultados del estudio cuentan con su representacion en forma de tablas

y figuras de informacién a nivel descriptivo, los mismos que tienen su respectivo

analisis. Posterior a ello, se presenta el contraste de hipotesis, el mismo que fue

seleccionado de acuerdo a la prueba de distribucién normal.

A continuacion, se presentan tales hallazgos.

4.3.RESULTADOS
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4.3.1. Resultados de la variable independiente: Sindrome de burnout

4.3.1.1.Analisis General

La variable Sindrome de burnout, fue evaluada de acuerdo a sus tres

dimensiones: Agotamiento Emocional, despersonalizacion y realizacion Personal.

Los resultados permiten encontrar frecuencias de calificacion
principalmente bajas, lo que es indicador que, en la institucion, los trabajadores no
padecen de sintomas de sindrome de burnout generados a partir del trabajo que

realizan.

Ello se refleja en las frecuencias de mayor calificacion, con un 48.18% de
valores en muy bajo grado, seguido por 46.36% en bajo grado.

De las dimensiones, se aprecia que la dimension Agotamiento Emocional,
fue calificada con un 42.73% en bajo grado, en tanto que también se registra otro
42.73% en bajo grado.

En cuanto a la dimension Despersonalizacion, se observa que fue calificada
con un 68.18% en muy bajo grado, en tanto que también se registra otro 24.55% en

bajo grado.

Respecto a la dimension Realizacion Personal, esta fue valorada con mayor

frecuencia en muy bajo grado, con un 55.45% y otro 31.82% en bajo grado.

A continuacion, se presenta la tabla y figura que representen lo indicado.

Tabla 4

Resultado general de la variable Sindrome de burnout
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Muy . Muy

bajo Bajo Regular Alto alto

Dimension: Agotamiento o5 4000 45 7396 21.82% 0.00%  0.00%
Emocional

Dimension: Despersonalizacion  68.18% 24.55% 7.27% 0.00% 0.00%

Dimension: Realizacion 55.45% 31.82% 12.73% 0.00% 0.00%
Personal

Variable 1: Sindrome de burnout 48.18% 46.36% 5.45% 0.00% 0.00%

Nota. Encuestas aplicadas a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia

Figura 6

Resultado general de la variable Sindrome de burnout
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Nota. Encuestas aplicadas a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia

4.3.1.2.Analisis por dimensiones
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4.3.1.2.1. Dimension: Agotamiento Emocional

La dimension Agotamiento Emocional, fue calificada mayormente en bajo
grado, lo que se justifica en el 42.73% de calificaciones, seguido por otro 35.45%

en muy bajo grado.

Estos resultados explican que, los trabajadores consideran que, en un
34.55% en bajo grado, se sienten emocionalmente agotado por su trabajo. Por otro
lado, también se tiene que los trabajadores consideran, con un 40%, en regular
grado, se sienten cansado al final de la jornada laboral.

De igual manera, se tiene que los trabajadores consideran, con un 30.91%,
en muy bajo grado, se sienten fatigados cuando se levantan por la mafiana y deben
ir a trabajar. En tanto, también se tiene que los trabajadores indican, con un 40%,

en bajo grado, sienten que trabajar todo el dia con la gente cansa.

Asi mismo, se registrd que los trabajadores consideran, con un 45.45%, en
bajo grado, sienten que su trabajo les esta desgastando. De igual forma, también se
tiene que los trabajadores indican, con un 36.36%, en muy bajo grado, se sienten

frustrados en su trabajo.

Asi también, se registrd que los trabajadores consideran, con un 30.91%, en
muy bajo grado, sienten que estan demasiado tiempo en su trabajo. Ademas, se
registré que los trabajadores consideran, con un 44.55%, en bajo grado, sienten que

trabajar directamente con personas les produce estrés.

Por ultimo, se tiene que, de acuerdo a los trabajadores, con un 42.73% de
calificaciones en muy bajo grado, indican que sienten como si estuvieran al limite
de sus posibilidades.

A continuacion, se presenta la tabla y figura que representen lo indicado.
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Tabla 5
Resultado general de la dimension Agotamiento Emocional
E/Ial;é/ Bajo Regular Alto 'leltjg
Agotamiento por el trabajo. 26.36% 34.55% 24.55% 14.55% 0.00%
Cansancio al final de la jornada. 10.91% 33.64% 40.00% 15.45% 0.00%
Fatiga al levantarse. 30.91% 29.09% 23.64% 16.36% 0.00%
Cansancio por trabajar todo el dia con gente. 39.09% 40.00% 18.18% 2.73% 0.00%
Desgaste por el tipo de trabajo. 34.55% 45.45% 18.18% 1.82% 0.00%
Frustracién laboral. 36.36% 30.00% 31.82% 1.82% 0.00%
Demasiadas horas en el trabajo. 30.91% 26.36% 21.82% 20.91% 0.00%
Estrés por estar en contacto con otras personas.  39.09% 44.55% 10.91% 5.45% 0.00%
Agotamiento por_se:n_tlrse al limite de sus 4273% 36.36% 20.91% 0.00%  0.00%
posibilidades.
Dimension: Agotamiento Emocional 35.45% 42.73% 21.82% 0.00% 0.00%
Nota. Encuestas aplicadas a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia
Figura 7
Resultado general de la dimension Agotamiento Emocional
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Nota. Encuestas aplicadas a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia

4.3.1.2.2. Dimensién: Despersonalizacion
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La dimension Despersonalizacion, fue calificada mayormente en muy bajo
grado, lo que se justifica en el 68.18% de calificaciones, seguido por otro 24.55%

en bajo grado.

Estos resultados explican que, los trabajadores consideran que, en un
63.64% en muy bajo grado, creen que trato a algunas personas como si fueran

objetos impersonales.

Por otro lado, también se tiene que los trabajadores consideran, con un
47.27%, en muy bajo grado, sienten haberse vuelto més insensible con la gente que

atienden.

De igual manera, se tiene que los trabajadores consideran, con un 49.03%,
en muy bajo grado, les preocupa que su labor los pueda endurecer a nivel

emocional.

En tanto, también se tiene que los trabajadores indican, con un 46.36%, en
muy bajo grado, consideran que realmente no les importa lo que le pueda suceder a

las personas que atienden.
Asi mismo, se registrd que los trabajadores consideran, con un 47.27%, en
bajo grado, consideran que las personas que atienden les culpan de alguno de sus

problemas.

A continuacion, se presenta la tabla y figura que representen lo indicado.

Tabla 6

Resultado general de la dimension Despersonalizacion
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Muy . Muy

bajo Bajo Regular Alto alto

Frialdad emocional. 63.64% 27.27% 7.27% 1.82% 0.00%

Trato impersonal hacia los demés. 47.27% 37.27% 11.82% 1.82% 1.82%

InsenS|b|I|dade[}grrCI:profesmn que 49.09% 39.09% 8.18% 3.64% 0.00%

Indiferencia hacia los demas. 46.36% 35.45% 14.55% 3.64% 0.00%

Sentimiento de culpa porlos 4 9190 47 5704 16.36% 3.64% 1.82%
problemas de los demas.

Dimension: Despersonalizacion  68.18% 24.55% 7.27% 0.00% 0.00%

Nota. Encuestas aplicadas a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia

Figura 8

Resultado general de la dimension Despersonalizacion
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Nota. Encuestas aplicadas a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia

4.3.1.2.3. Dimensioén: Realizacion Personal

0.00%
0.00%

Dimension:
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La dimension Realizacion Personal, fue calificada mayormente en muy
bajo grado, lo que se justifica en el 55.45% de calificaciones, seguido por otro
31.82% en bajo grado.

Estos resultados explican que, los trabajadores consideran que, en un
43.64% en bajo grado, les puede resultar dificil lograr comprender como se sienten
las personas que atienden. Por otro lado, también se tiene que los trabajadores
consideran, con un 50%, en muy bajo grado, sienten que no es adecuado el trato

que dan respecto a los problemas de los demas.

De igual manera, se tiene que los trabajadores consideran, con un 49.09%,
en muy bajo grado, sienten que no estan generando influencia positiva a partir de
su trabajo, en la vida de los demés. En tanto, también se tiene que los trabajadores
indican, con un 45.45%, en muy bajo grado, sienten poca energia en su trabajo.

Asi mismo, se registré que los trabajadores consideran, con un 63.64%, en
muy bajo grado, consideran que tienden a crear climas desagradables en su trabajo.
Ademas, también se tiene que los trabajadores indican, con un 47.27%, en muy bajo

grado, se sienten poco estimulados dado su labor en contacto con otras personas.

Igualmente, se registrd que los trabajadores consideran, con un 49.09%, en
bajo grado, creen que consiguen pocas cosas valiosas dada su labor. Por Gltimo, se
tiene que, de acuerdo a los trabajadores, con un 40.91% de calificaciones en bajo
grado, indican que en su trabajo los problemas emocionales son tratados de forma

inadecuada.

A continuacion, se presenta la tabla y figura que representen lo indicado.

Tabla 7

Resultado general de la dimension Realizacion Personal
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Mu . Mu
1y Bajo Regular Alto y
bajo alto
Falta de empatia. 36.36% 43.64% 16.36% 1.82% 1.82%
Soluciones ineficaces a los
50.00% 40.91% 9.09% 0.00% 0.00%
problemas de otros.
Influencia negativa a través de mi
gatlve 49.09% 26.36% 23.64% 0.00% 0.91%
trabajo.
Energia en el trabajo. 45.45% 39.09% 13.64% 0.00% 1.82%
Clima laboral negativo 63.64% 30.91% 4.55% 0.00% 0.91%
Bajo estimulo después de trabajar. 47.27% 36.36% 13.64% 0.00% 2.73%
Falta de valoracion a mi profesion. 33.64% 49.09% 10.91% 6.36% 0.00%
Desinterés por la solucion de
P 30.00% 40.91% 21.82% 7.27% 0.00%
problemas laborales.
Dimension: Realizacion Personal  55.45% 31.82% 12.73% 0.00% 0.00%
Nota. Encuestas aplicadas a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia
Figura 9
Resultado general de la dimension Realizacion Personal
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4.3.2. Resultados de la variable dependiente: Desempefio laboral

4.3.2.1.Analisis General

La variable Desempefio laboral, fue evaluada de acuerdo a sus siete

dimensiones:

Los resultados permiten encontrar frecuencias de calificacion
principalmente altas, lo que es indicador que, en la institucion, los trabajadores
cumplen con mostrar un rendimiento adecuado de acuerdo a los requerimientos

sobre sus puestos de trabajo, generando aportes positivos para con la institucion.

Ello se refleja en las frecuencias de mayor calificacion, con un 74.55% de
valores en muy alto grado, seguido por 19.09% en alto grado.

De las dimensiones, se aprecia que la dimension Produccion, fue calificada
con un 47.27% en alto grado, en tanto que también se registra otro 42.73% en muy
alto grado. En cuanto a la dimension Calidad, se observa que fue calificada con un
48.18% en muy alto grado, en tanto que también se registra otro 44.55% en alto

grado.

Respecto a la dimension Conocimiento del trabajo, esta fue valorada con
mayor frecuencia en muy alto grado, con un 57.27%. Por otro lado, también se tiene
que la dimensién Cooperacion, fue calificada mayormente en alto grado, con un
55.45%.

Asi también, se hall6 que la dimension Comprension de las situaciones, tuvo
principalmente calificaciones en muy alto grado con el 56.36%. En tanto, la
dimensidn Creatividad, fue calificada con un 60.91% en muy alto grado, siendo esta

la principal frecuencia.
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Por altimo, la dimension Realizacion fue valorada mayormente en muy alto

grado, con el 63.64% de calificaciones.

A continuacion, se presenta la tabla y figura que representen lo indicado.

Tabla 8

Resultado general de la variable Desempefio laboral
Muy . Muy
bajo Bajo Regular Alto alto
Dimension: Produccion 0.00% 3.64% 6.36% 47.27% 42.73%
Dimension: Calidad 0.00% 0.00% 7.27% 44.55% 48.18%
Dimension: Conocimiento del trabajo  0.00% 1.82% 4.55% 36.36% 57.27%
Dimension: Cooperacion 0.91% 0.00% 0.91% 55.45% 42.73%
Dimension: Comprensiondelas 6500 00096 545% 38.18% 56.36%

situaciones

Dimension: Creatividad 0.00% 0.91% 8.18% 30.00% 60.91%
Dimension: Realizacion 0.00% 0.91% 1.82% 33.64% 63.64%
Variable 2: Desempeiio laboral 0.00% 0.00% 6.36% 19.09% 74.55%

Nota. Encuestas aplicadas a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia

Figura 10
Resultado general de la variable Desempefio laboral
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Nota. Encuestas aplicadas a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia
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4.3.2.2.Analisis por dimensiones
4.3.2.2.1. Dimension: Produccion

La dimension Produccion, fue calificada mayormente en alto grado, lo que
se justifica en el 47.27% de calificaciones, seguido por otro 42.73% en muy alto

grado.

Estos resultados explican que, los trabajadores, en un 47.27% en alto grado,
se cumple con los estandares de cantidad de trabajo realizado a partir de su labor.

A continuacion, se presenta la tabla y figura que representen lo indicado.

Tabla 9

Resultado general de la dimension Produccion

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

Dimensién: Produccion 0.00% 3.64% 6.36% 47.27% 42.73%

Nota. Encuestas aplicadas a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia

Figura 11

Resultado general de la dimensién Produccion
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Nota. Encuestas aplicadas a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia
4.3.2.2.2. Dimension: Calidad
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La dimensién Calidad, fue calificada mayormente en muy alto grado, lo que

se justifica en el 48.18% de calificaciones, seguido por otro 44.55% en alto grado.

Estos resultados explican que, los trabajadores, en un 48.18% en muy alto

grado, los trabajadores muestran un debido esmero para realizar su labor.

A continuacion, se presenta la tabla y figura que representen lo indicado.

Tabla 10

Resultado general de la dimension Calidad

Muy . Muy

bajo Bajo Regular Alto alto
Dimension: 4 5005 0.00% 7.27% 44.55% 48.18%
Calidad

Nota. Encuestas aplicadas a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia

Figura 12

Resultado general de la dimension Calidad
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Nota. Encuestas aplicadas a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia

4.3.2.2.3. Dimension: Conocimiento del trabajo
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La dimension Conocimiento del trabajo, fue calificada mayormente en muy
alto grado, lo que se justifica en el 57.27% de calificaciones, seguido por otro
36.36% en alto grado.

Estos resultados explican que, los trabajadores, en un 57.27% en muy alto
grado, los trabajadores muestran tener los conocimientos necesarios para hacer una

buena labor.

A continuacion, se presenta la tabla y figura que representen lo indicado.

Tabla 11

Resultado general de la dimension Conocimiento del trabajo

'E)Aa?g Bajo Regular Alto 'Z:?g’
Dimension:
Conocimiento del 0.00% 1.82% 4.55% 36.36% 57.27%
trabajo

Nota. Encuestas aplicadas a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia

Figura 13

Resultado general de la dimension Conocimiento del trabajo
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Dimension: Conocimiento del trabajo

Nota. Encuestas aplicadas a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia

4.3.2.2.4. Dimension: Cooperacion
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La dimensién Cooperacion, fue calificada mayormente en alto grado, lo que
se justifica en el 55.45% de calificaciones, seguido por otro 42.73% en muy alto
grado.

Estos resultados explican que, los trabajadores, en un 55.45% en alto grado,
los trabajadores muestran un comportamiento para generar buenas relaciones
interpersonales a favor de la institucion.

A continuacion, se presenta la tabla y figura que representen lo indicado.

Tabla 12

Resultado general de la dimension Cooperacion

Muy
bajo

Muy

Bajo Regular Alto alto

Dimension:
Cooperacién
Nota. Encuestas aplicadas a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia

0.91% 0.00% 0.91% 55.45% 42.73%

Figura 14

Resultado general de la dimension Cooperacion
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Nota. Encuestas aplicadas a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia

4.3.2.2.5. Dimension: Comprension de las situaciones
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La dimension Comprension de las situaciones, fue calificada mayormente
en muy alto grado, lo que se justifica en el 56.36% de calificaciones, seguido por
otro 38.18% en alto grado.

Estos resultados explican que, los trabajadores, en un 56.36% en muy alto
grado, los trabajadores muestran una adecuada capacidad para resolver problemas.

A continuacion, se presenta la tabla y figura que representen lo indicado.

Tabla 13

Resultado general de la dimension Comprensién de las situaciones

Muy
bajo

Muy

Bajo Regular Alto alto

Dimensién: Comprension
de las situaciones
Nota. Encuestas aplicadas a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia

0.00% 0.00% 5.45% 38.18% 56.36%

Figura 15

Resultado general de la dimension Comprensién de las situaciones
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Nota. Encuestas aplicadas a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia
4.3.2.2.6. Dimension: Creatividad
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La dimension Creatividad, fue calificada mayormente en muy alto grado, lo

que se justifica en el 60.91% de calificaciones, seguido por otro 30% en alto grado.

Estos resultados explican que, los trabajadores, en un 60.91% en muy alto
grado, los trabajadores muestran suficiente capacidad para innovar frente a
diferentes situaciones suscitadas por su labor.

A continuacion, se presenta la tabla y figura que representen lo indicado.

Tabla 14

Resultado general de la dimension Creatividad

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

Dimensién: Creatividad 0.00% 0.91% 8.18% 30.00% 60.91%

Nota. Encuestas aplicadas a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia

Figura 16

Resultado general de la dimension Creatividad
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Nota. Encuestas aplicadas a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia

4.3.2.2.7. Dimension: Realizacién
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La dimension Realizacion, fue calificada mayormente en muy alto grado, lo
que se justifica en el 63.64% de calificaciones, seguido por otro 33.34% en alto

grado.

Estos resultados explican que, los trabajadores, en un 63.64% en muy alto
grado, los trabajadores muestran capacidad para hacer su labor de forma adecuada
con miras a lograr desarrollare.

A continuacion, se presenta la tabla y figura que representen lo indicado.

Tabla 15

Resultado general de la dimension Realizacion

Muy . Muy

bajo Bajo Regular Alto alto
Dimension: 0.00% 0.91% 1.82% 33.64% 63.64%
Realizacién

Nota. Encuestas aplicadas a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia

Figura 17

Resultado general de la dimension Realizacion
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4.4PRUEBA ESTADISTICA
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Con la finalidad de tomar decision sobre la prueba de correlacion que presenta
mejor ajuste, es preciso establecer si existe 0 no distribucion normal en la data a

procesar.

En base a ello, se ejecuta la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov,

cuyo criterio de decision es:

Si el valor de significancia>0.05: Existe distribucion normal

Si el valor de significancia<0.05: No existe distribucion normal

Los resultados de la prueba son:

Tabla 16
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
Variable 1: Variable 2:
Sindrome de Desempefio
burnout laboral
N 110 110
Media 157 4.68
Pardmetros normales(a,b) Desviacién tipica 598 589
Diferencias mas extremas Absoluta 313 451
Positiva 313 .295
Negativa -.281 -451
Z de Kolmogorov-Smirnov 3.282 4.728
Sig. asintdt. (bilateral) .000 .000

Nota. Elaboracion en SPSS para Windows 24

Se aprecia que el valor de significancia hallado es menor de 0.05, con lo
cual se puede determinar que no existe distribucion normal, con lo cual se toma

como decision ejecutar una prueba no parameétrica, siendo esta la de Rho-Spearman.

4.5.COMPROBACION DE HIPOTESIS



4.5.1. Prueba de hipétesis general

La hipdtesis general formula:
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HO: El sindrome de Burnout no se relaciona de forma significativa con el

desempefio laboral de los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia en el

afo 2022.

H1: El sindrome de Burnout se relaciona de forma significativa con el

desempefio laboral de los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia en el

afo 2022.

El resultado de la prueba Rho-Spearman es:

Tabla 17

Correlacion de Rho-Spearman para la hipdtesis general

Variable 1: Variable 2:
Sindrome Desempefio
de burnout laboral
Rho de Spearman  Variable 1: Sindrome  Coeficiente de
de burnout correlacion 1.000 -633
Sig. (bilateral) , .000
N 110 110
Variable 2: Coeficiente de
Desempefio laboral correlacion -633 1.000
Sig. (bilateral) .000 ,
N 110 110

Nota. Elaboracion en SPSS para Windows 24

Se observa que el valor de significancia hallado es menor de 0.05. Es asi se

explica que existe relacion estadistica entre las variables, con lo cual se da por

aprobada la hipotesis alterna planteada.

4.5.2. Prueba de hipdtesis especificas



4.5.2.1.Prueba de hipotesis especifica 1

La hipdtesis especifica 1 formula:
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HO: El agotamiento emocional no se relaciona de forma significativa con el

desempefio laboral de los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia en el

afo 2022.

H1: El agotamiento emocional se relaciona de forma significativa con el

desempefio laboral de los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia en el

afo 2022.

El resultado de la prueba Rho-Spearman es:

Tabla 18
Correlacion de Rho-Spearman para la hipétesis especifica 1
Dimensién
1:
Agotamient Variable 2:
0 Desempefio
Emocional laboral
Rho de Spearman Dimension 1: Coeficiente de
Agotamiento correlacion 1.000 ~450
Emocional Sig. (bilateral) , .000
N 110 110
Variable 2: Coeficiente de
Desempefio laboral correlacion ~450 1.000
Sig. (bilateral) .000 .
N 110 110

Nota. Elaboracién en SPSS para Windows 24

Se aprecia que el valor de significancia hallado es menor de 0.05. Con ello

se explica que existe relacion estadistica entre las variables, con lo cual se da por

aprobada la hipotesis alterna planteada.

4.5.2.2.Prueba de hipétesis especifica 2



La hipotesis especifica 2 formula:
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HO: La despersonalizacion no se relaciona de forma significativa con el

desempefio laboral de los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia en el

afo 2022.

H1: La despersonalizacion se relaciona de forma significativa con el

desempefio laboral de los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia en el

afo 2022.

El resultado de la prueba Rho-Spearman es:

Tabla 19
Correlacién de Rho-Spearman para la hipotesis especifica 2
Dimension
: Variable 2:
Desperson  Desempefio
alizacion laboral
Rho de Spearman  Dimension: ~ Coeficiente de 1.000 - 556
Despersonalizacion  correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 110 110
Variable 2: Coeficiente de - 556 1.000
Desemperio laboral  correlacion
Sig. (bilateral) .000 :
N 110 110

Nota. Elaboracion en SPSS para Windows 24

Se tiene un valor de significancia menor de 0.05. De esta forma, se explica

que existe relacion estadistica entre las variables, por lo cual se da por aprobada la

hipotesis alterna planteada.

4.5.2.3.Prueba de hipdtesis especifica 3



La hipotesis especifica 3 formula:
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HO: La realizacidn personal no se relaciona de forma significativa con el

desempefio laboral de los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia en el

afo 2022.

H1: La realizacion personal se relaciona de forma significativa con el

desempefio laboral de los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia en el

afo 2022.

El resultado de la prueba Rho-Spearman es:

Tabla 20

Correlacion de Rho-Spearman para la hipotesis especifica 3

Dimension: Variable 2:
Realizacion Desempefio
Personal laboral
Rho de Spearman Dimension: Coeficiente de
Realizacion Personal  correlacion 1.000 ~344
Sig. (bilateral) . .000
N 110 110
Variable 2: Coeficiente de
Desempefio laboral correlacion ~344 1.000
Sig. (bilateral) .000 .
N 110 110

Nota. Elaboracién en SPSS para Windows 24

Se observa que el valor de significancia calculado es menor de 0.05. De esta

forma se explica que existe relacion estadistica entre las variables, con lo cual se da

por aprobada la hipotesis alterna formulada.

4.6.DISCUSION DE RESULTADOS
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Los resultados de la investigacion han demostrado que en la entidad
Municipalidad Distrital de Pachia los niveles de sindrome de burnout generados a
partir de la labor que ejecutan los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pachia son bajos, no habiendo problemas que impliquen que el personal tenga
problemas en cuanto a su realizacion personal, despersonalizacion o sintomas de
agotamiento o agotamiento emocional que impliquen problemas para que puedan

desarrollar su labor de forma adecuada.

Por otro lado, también se registr6 que el desempefio del personal que
participd del estudio es adecuado, con niveles altos de rendimiento que demuestran
que el personal presenta capacidades adecuadas para generar indicadores de
produccidn favorables para la institucidn, ademas de realizar un trabajo con calidad,
y con resultados que indican que el personal cuenta con conocimiento debido para
realizar su labor, niveles de cooperacion adecuadas, capacidad para comprender las
situaciones y afrontarlas, y niveles de creatividad y realizacion para lograr una

adecuada labor.

Asi también, cabe destacar que la prueba de correlacion ejecutada ha
demostrado que tanto el sindrome de burnout como el desempefio laboral estan
relacionados, explicandose que a medida que el sindrome de burnout en el personal
es menor, el desempefio laboral se ve favorecido, por lo cual se puede resaltar que
cuidar de un ambiente de trabajo propicio en las que se salvaguarde la salud mental
del personal, conllevara en consecuencia que estos puedan ejecutar sus funciones

de una forma mucho més adecuada, optimizando su rendimiento.

Es importante precisar que, al analizar los resultados de la medicion del
sindrome de Burnout, se observé que, en la dimension de Agotamiento Emocional,
una proporcion notable de 35.45% de los trabajadores present6 niveles muy bajos,
mientras que un 42.73% se situd en niveles bajos y un 21.82% en niveles regulares.
En cuanto a la Despersonalizacion, la mayoria, un 68.18%, mostré niveles muy

bajos, seguidos por un 24.55% en niveles bajos y un pequefio 7.27% en regulares.
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En la dimension de Realizacion Personal, méas de la mitad, un 55.45%, exhibid
niveles muy bajos, y un 31.82% bajos, con un 12.73% en regulares.

En lo que respecta a la variable general del sindrome de Burnout, un 48.18%
de los trabajadores mostro niveles muy bajos y un 46.36% bajos, dejando solo a un
5.45% en la categoria regular. Dado que las categorias de alto y muy alto no
presentaron trabajadores, la preocupacion se centra en aquellos dentro de la
categoria regular, que en este caso serian aproximadamente 6 trabajadores,

representando el grupo mas propenso al sindrome de Burnout.

A partir de estos resultados, se sugiere que la Municipalidad implemente
estrategias para abordar y prevenir el sindrome de Burnout, especialmente entre
aquellos identificados con niveles regulares. Esto podria incluir la creacion de
programas de bienestar y manejo del estrés, junto con evaluaciones regulares de la
salud mental para detectar tempranamente cualquier signo de Burnout. Es
importante fomentar un equilibrio entre la vida laboral y personal a traves de
politicas de trabajo flexibles. Ademés, las capacitaciones en habilidades de
comunicacion y trabajo en equipo podrian mejorar el ambiente laboral y disminuir
el estrés. Proporcionar acceso a servicios de asesoramiento y apoyo psicoldgico
también seria beneficioso. Ademas, un monitoreo continuo y un seguimiento de la
situacion permitirian ajustar las estrategias segun sea necesario para asegurar el

bienestar de los trabajadores y mejorar su desempefio laboral.

Estos resultados pueden contrastarse con otros estudios, como es el caso con
Lépez (2020), con el cual se destaca que, de forma similar al estudio, demostré que
el sindrome de burnout y el desempefio laboral estan relacionados, con similitud
también en el diagndstico que demostré que mayormente los resultados muestran
niveles de rendimiento adecuados en el personal, aunque también con diferencias
significativas en cuando a los niveles de sindrome de burnout, siendo en el presente

caso bajos, a diferencia del caso citado.
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Asi mismo, en contraste con Serrano et al. (2017), se puede evidenciar
también similitud en los hallazgos que indican la existencia de una relacion
significativa entre las variables, pero con diferencias en cuanto a los niveles de
condiciones laborales a las que se exponen los colaboradores del estudio citado, en
el cual se evidencia insatisfaccion y lo que contribuye que el sindrome de burnout
sea mayor. A diferencia de ello, a medida que se aseguran mejores condiciones, ello
contribuye a que el sindrome de burnout sea menor y el desempefio se optimice a

favor de la comuna distrital.

Por otro lado, en comparacion con Cérdenas (2017), los resultados
evidenciaron de forma similar la existencia de una relacién significativa entre las
variables, y asi mismo, tal como se demostro en el estudio, y al igual también se
demostrd una correlacion negativa o inversa entre ambas. Ello se debe a que a
medida que el sindrome de burnout es menor el desempefio del personal es mayor
y viceversa, lo mismo que ocurre con las dimensiones del sindrome de burnout

respecto del desemperio, tal como plantea el citado.

En tanto, en contraste con Ayala y Hurtado (2022), también se encontr6
relacién entre las variables citadas y de forma inversa, destacando ademas la
similitud en el uso del cuestionario de Maslach Burnout Inventory como
instrumento para evaluar el sindrome de burnout, y que ha demostrado ser

sumamente efectivo para determinar la medicion de tal variable.

Asi mismo, resulta importante destacar las similitudes con el estudio de
Grijalbay Ore (2021), los cuales disefiaron una investigacion con similitudes a nivel
metodoldgico, con un disefio transversal y correlacional, y concluyendo en la
existencia de una relacién significativa entre las variables analizadas, la misma que,

igualmente al estudio, es inversa o negativa.

Los resultados, ademas, se pueden comparar con el realizado por Lauracio

y Lauracio (2020), los cuales, también analizaron la relacion entre las variables de
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estudio, y evidenciaron que cada una de las dimensiones evaluadas como el
agotamiento o cansancio emocional, despersonalizacion, y realizacion personal,
guardan relacion directa con el sindrome de burnout, tal como se demostro en la
tesis realizada. Este estudio también tiene similitud con el hecho que se obtuvieron
calificativos altos en cuanto a la medicion del desempefio laboral, en tanto que
difiere respecto a los resultados del sindrome de burnout, los cuales fueron medios,

a diferencia de los resultados bajos encontrados.

En tanto, respecto a Vélez (2021), se evidencia también similitudes en
cuanto a la presencia de niveles de sindrome de burnout bajos, y niveles de
desempefio altos, determinandose una relacién significativa entre las variables, lo

que, valida la presente tesis, a partir de un valor de significancia menor de 0.05.

Por Gltimo, se puede indicar el contrate con el caso de Cauna (2019), el cual
difiere en los hallazgos de niveles bajos de sindrome de burnout, siendo en este caso
regulares, y destacando ademas que el autor citado demostré que el sindrome de
burnout guarda relacion significativa con la satisfaccion del personal, el cual sin
lugar a duda es un elemento que puede tener tendencia a determinar desempefios
laborales adecuados, toda vez que en funcién que el trabajador tenga mejores
percepciones sobre su puesto de trabajo, tendrd tendencia a mostrar mayor

disposicion sobre el mismo en términos de desempefio.
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CONCLUSIONES

El sindrome de Burnout se relaciona de forma significativa con el desempefio
laboral de los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia en el afio 2022,
lo que se demostrd de acuerdo al valor de significancia menor de 0.05, a partir
de la prueba Rho-Spearman, y que demuestra que el sindrome de burnout, a
partir de los niveles bajos que expliquen problemas de cansancio emocional,
despersonalizacion o realizacion personal, tienden a relacionarse de forma
inversa con los altos niveles detectados de desempefio laboral, lo que se
refleja en mejores capacidades de produccion, adecuada calidad del
trabajo realizado, mejores conocimientos sobre la labor, como también
mejor disposicion del personal para cooperar, afrontar diferentes situaciones, y

con creatividad y capacidad de realizacion a favor de la institucion.

El cansancio emocional guarda una relacion significativa con la ejecucion
laboral de los empleados de la Municipalidad Distrital de Pachia en 2022. Esto
se confirmd mediante el analisis Rho-Spearman, el cual mostré un valor de
significancia menor a 0.05. Esto indica que la presencia de niveles bajos de
fatiga por el trabajo, agotamiento al final de la jornada, falta de fatiga al
despertar, un bajo grado de cansancio por trabajar con personas durante todo el
dia, un escaso desgaste por la naturaleza del trabajo, una baja insatisfaccion
laboral, una percepcion reducida de largas horas de trabajo, bajos niveles de
estrés por la interaccion con otras personas y un grado minimo de agotamiento
por sentirse al limite de las capacidades del personal estan relacionados con un
alto rendimiento laboral. En resumen, a medida que los problemas de
agotamiento emocional disminuyen, se refleja en un mejor desempefio en sus

funciones.

La deshumanizacion esta significativamente vinculada con el rendimiento
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pachia en 2022.

Esto se ha demostrado mediante la prueba Rho-Spearman, que muestra un
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valor de significancia inferior a 0.05. Esto implica que los empleados de la
institucion no experimentan problemas que puedan llevar al desarrollo de
emociones frias en el trabajo, ni han adoptado un trato impersonal hacia los
demas. Tampoco han desarrollado insensibilidad hacia la profesion que
ejercen, indiferencia hacia los demés o sentimientos de culpa por los problemas
de otros. Estos factores se relacionan con los altos niveles de rendimiento
laboral que exhiben. En resumen, a medida que los empleados enfrentan menos
problemas de despersonalizacion en el contexto de su trabajo, su desempefio

mejora en términos de rendimiento en sus tareas.

El logro o realizacion personal se relaciona de manera significativa con la
ejecucion laboral de los empleados de la Municipalidad Distrital de Pachia en
2022. Esto se ha demostrado mediante la prueba Rho-Spearman, que muestra
un valor de significancia menor a 0.05. Esto significa que los empleados de la
instituciéon no enfrentan problemas que generen falta de empatia, soluciones
ineficaces a los problemas de otros, ni tienen un impacto negativo a través de
su trabajo. Ademas, no experimentan problemas de energia en el trabajo, un
ambiente laboral negativo, falta de estimulo después de trabajar, falta de
valoracion hacia su profesion ni desinterés en la resolucién de problemas
laborales. Estos factores se traducen en un mejor desempefio en el trabajo. En
resumen, a medida que los empleados tienen menos problemas relacionados

con larealizacién personal en su trabajo, su desempefio laboral es mas efectivo.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda que el Area de Recursos Humanos considere la contratacion de
un psicologo organizacional, ya sea a tiempo parcial o como consultor. Este
profesional deberia enfocarse en el mantenimiento y la promocion del bienestar
laboral, evaluando la salud mental del personal de manera periddica y
sugiriendo iniciativas preventivas. Su rol no seria solo reaccionar ante
problemas, sino trabajar proactivamente para preservar y mejorar el ambiente
laboral. Integrar estas tareas en el Plan Operativo Institucional seria

fundamental para garantizar un enfoque sistematico y sostenido en el tiempo.

El Area de Recursos Humanos, en colaboracion con el psicologo
organizacional, deberia organizar talleres y programas centrados en el bienestar
general y el manejo del estrés, més alla de enfocarse exclusivamente en el
sindrome de Burnout. Estos programas podrian incluir técnicas de manejo del
estrés, promocidn del equilibrio entre la vida laboral y personal, y fomento de
la comunicacion y colaboracién efectivas. Ademas, se sugiere que se mantenga
y promueva la creacién de espacios de descanso y esparcimiento, lo que
contribuiria a mantener altos niveles de energia y satisfaccion entre los

empleados.

Se recomienda que el Area de Recursos Humanos, en conjunto con el psic6logo
organizacional, implemente un sistema de seguimiento individual que no solo
se enfoque en la salud mental, sino también en el desarrollo profesional y
personal. Esto implicaria la creacion de expedientes individuales que reflejen
tanto el bienestar como el crecimiento y logros de cada empleado. Este enfoque
ayudaria a alinear los objetivos personales con los organizacionales,

fomentando un compromiso continuo y un alto desempefio laboral.
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El sindrome de Burnout y el desempefio laboral de los trabajadores de Municipalidad Distrital de Pachia 2022.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS
INTERROGANTE B
PRINCIPAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES Y
DIMENSIONES

METODOLOGIA

¢ Como se relaciona el sindrome
de Burnout con el desempefio
laboral de los trabajadores de
Municipalidad Distrital de
Pachia en el periodo 2021?

Determinar la relacion entre el
sindrome de Burnout y el
desempefio laboral de los

trabajadores de Municipalidad

Distrital de Pachia en el
periodo 2021

El sindrome de Burnout se
relaciona de forma significativa
con el desempefio laboral de los
trabajadores de Municipalidad
Distrital de Pachia en el periodo

2021

INTERROGANTES
ESPECIFICAS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

¢Como se relaciona el
agotamiento emocional con el
desempefio laboral de los
trabajadores de Municipalidad
Distrital de Pachia en el periodo
20217
¢Colmo se relaciona la
despersonalizacion con el
desempefio laboral de los
trabajadores de Municipalidad
Distrital de Pachia en el periodo
20217

Determinar la relacion entre el
agotamiento emocional y el
desempefio laboral de los
trabajadores de Municipalidad
Distrital de Pachia en el
periodo 2021
Determinar la relacion entre la
despersonalizacién y el
desempefio laboral de los
trabajadores de Municipalidad
Distrital de Pachia en el
periodo 2021

El agotamiento emocional se
relaciona de forma significativa
con el desempefio laboral de los
trabajadores de Municipalidad
Distrital de Pachia en el periodo

2021
La despersonalizacion se
relaciona de forma significativa
con el desempefio laboral de los
trabajadores de Municipalidad
Distrital de Pachia en el periodo
2021

Variable Independientes (x)
Sindrome de Burnout

Dimensiones:
- Agotamiento
Emocional
- Despersonalizacién
- Realizacién Personal

Variable Dependiente (y)
Desempefio laboral

Dimensiones:
- Produccién
- Calidad
- Conocimiento del
trabajo
- Cooperacion
- Comprension de las
situaciones

- Tipo de
investigacion
Basica y cuantitativa

- Disefio de la

investigacion.
Correlacional, no
experimental transversal

- Ambito de estudio
Municipalidad Distrital de
Pachia

- Poblacion
153 trabajadores de
Municipalidad Distrital de
Pachia

- Muestra




¢Como se relaciona La
realizacién personal con el
desempefio laboral de los
trabajadores de Municipalidad
Distrital de Pachia en el periodo
20217

Determinar la relacion entre La
realizacion personal y el
desempefio laboral de los

trabajadores de Municipalidad
Distrital de Pachia en el

periodo 2021

Disefiar un Plan de
Afrontamiento del sindrome de
burnout dirigido a los
trabajadores de Municipalidad
Distrital de Pachia en el afio
2022.

La realizacion personal se
relaciona de forma significativa
con el desempefio laboral de los
trabajadores de Municipalidad
Distrital de Pachia en el periodo

2021

Creatividad
Realizacion
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110 trabajadores de
Municipalidad Distrital de
Pachia

- Técnicas de
recoleccion de datos.
Encuesta

- Instrumento
Sindrome de Burnout, se
utilizara el cuestionario
planteado por Maslash y
Jackson
Desempefio
utilizara el

laboral,

se

cuestionario

propuesto por (Chiavenato I. ,

2010)
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Instrumentos utilizados

Cuestionario para evaluar el sindrome de burnout

Basado en el modelo de Maslasch y Jackson (1986)

A continuacién, se presenta el Cuestionario denominado Maslach Burnout
Inventory (MBI), el mismo que tiene como finalidad evaluar el grado de presencia

de sindrome de burnout.
Con esta evaluacion sera posible medir qué tanto se puede ver afectado por el estrés
laboral, para lo cual se requiere que marque con una “X” sobre el recuadro que

represente mejor su percepcion, donde:

5 — Siempre, 4 - Casi Siempre, 3 - A veces, 2 - Casi nuncay 1 — Nunca

Valor de las respuestas 5(4|3

1 | Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo

2 | Me siento cansado al final de la jornada de trabajo

Me siento fatigado cuando me levanto por la mafiana y tengo

3 que ir trabajar

4 | Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa

5 |Siento que mi trabajo me esta desgastando

6 | Me siento frustrado en mi trabajo

7 | Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo

o Siento que trabajar directamente con personas me produce

estrés

9 |Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades

10 Creo que trato a algunas personas como si fueran objetos
impersonales




11

Siento que me he vuelto mas insensible con la gente desde que
ejerzo esta profesion
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12

Me preocupa gue este trabajo me esté endureciendo

emocionalmente

13

Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a las

personas que atiendo

14

Siento que las personas a quienes atiendo me culpan de alguno

de sus problemas

15

Me es dificil comprender como se sienten las personas que

tengo que atender

16

Siento que es ineficaz el trato que le doy a los problemas de las

personas

17

Siento que no estoy influyendo positivamente a través de mi

trabajo, en la vida de otras personas

18

Me siento con poca energia en mi trabajo

Siento que puedo crear con facilidad un clima desagradable en

19

mi trabajo

Me siento poco estimulado después de trabajar en contacto con
20 personas
21 | Creo gue consigo pocas cosas valiosas con mi profesion

22

Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son

tratados de forma inadecuada

Muchas gracias
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La Escala Gréfica es un instrumento que permite medir evaluar el desempefio de los colaboradores a su cargo para lo cual se solicita

que marque con una “X” sobre la alternativa que usted considere:

Marque con una “X” segun el nivel de cumplimiento de las siguientes premisas:

Apellidos y nombres del colaborador:

1: Apenas aceptable 2: Deficiente 3: Regular 4: Bueno 5: Optimo
Items
FACTORES: Apenas aceptable Deficiente Regular Bueno Optimo
Produccion A veces por Siempre esta Satisface los A veces supera Siempre supera
(calldad_de trabajo debaJo delos ()| por depajo de () estandares ) los estandares ( los estandares )
realizado) estandares los estandares
Calidad Calidad Pésima calidad Calidad Calidad Excepcional
. L . () . ( ) - . ) | superiorenel ( calidad en el ( )
(esmero en el trabajo) insatisfactoria en el trabajo satisfactoria trabajo trabajo
Conocimiento del trabajo [ Conoce parte () Conoce poco el () Conoce lo ) Conoce mas de ( Conoce todo el ()
(experiencia en el trabajo) del trabajo trabajo suficiente lo necesario trabajo
Cooperacion Colabora Buen espiritu de Excelente
(relaciones Colaborapoco () No colabora ( ) normalmente ) colaboracion ( espiritu de ( )
interpersonales) colaboracion
Cog&t;r;cgggsde Poca capacidad Ninguna Capacidad Buena Excelente
idad | de intSicic’)n ()| capacidadde () | satisfactoriade )| capacidadde ( capacidadde ( )
(capacidad para resolver intuicion intuicion intuicion intuicion
problemas)
Creatividad Raras veces () Nunca presenta () Algunas veces ) Ct?;:l;agggsre ( Siempre tiene C )
(capacidad de innovar) presenta ideas ideas presenta ideas excelentes ideas excelentes
Realizacion Dificultad para Incapaz de Razonable Buena Excelente
. adp ( ) P ( )| capacidad de )| capacidad de ( capacidad de  ( )
(capacidad de hacer) realizar realizar realizacion realizacién realizacion
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Apéndice 2. Validacion por juicio de expertos
No se habia considerado la validacién dado que los instrumentos aplicados
estan validados a nivel internacional. Se tomé el cuestionario de Maslach y de
Chiavenato.
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Apéndice 3. Plan de afrontamiento

Plan de Afrontamiento de Sindrome de burnout

INTRODUCCION

En el demandante contexto de la administracién publica, especificamente en la
Municipalidad Distrital de Pachia, los empleados se enfrentan a diario a situaciones
que pueden generar altos niveles de estrés y presion. ElI manejo adecuado del
sindrome de burnout es fundamental para garantizar un personal saludable,

comprometido y eficiente.

Por esta razon, presentamos una propuesta de un programa de talleres dirigido a
técnicas de afrontamiento del sindrome de burnout, especialmente disefiado para
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pachia. Este programa tiene como
principal objetivo dotar a nuestros empleados de herramientas y estrategias
practicas para identificar, prevenir y gestionar el sindrome de burnout y el sindrome

de burnout asociado a su labor.

A través de cinco talleres interactivos, los participantes aprenderan acerca de la
identificacion de fuentes de sindrome de burnout en el ambito municipal, técnicas
de relajacién y mindfulness, manejo del tiempo y establecimiento de prioridades,

comunicacion efectiva y asertividad, y construccidn de resiliencia y apoyo social.

La implementacion de este programa no solo busca mejorar el bienestar y la salud
mental de nuestro personal, sino que también pretende aumentar la productividad,
la satisfaccién laboral y promover un ambiente de trabajo armonico y solidario.
Enfocando nuestros esfuerzos en la prevencion y gestion del sindrome de burnout,
consideramos que este programa €s una inversion estratégica en uno de nuestros

activos mas importantes: nuestro equipo humano.
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En esta propuesta, detallamos los objetivos, responsables, contenidos de las
capacitaciones, presupuesto, ubicacion, materiales y herramientas, y otros
elementos cruciales para la puesta en marcha exitosa de este programa. Confiamos
en que esta iniciativa resalte nuestro firme compromiso con el bienestar de nuestros
trabajadores y con la excelencia en el servicio publico que ofrecemos a la
comunidad de Pachia.

1. OBJETIVOS

Mejorar el bienestar y la salud mental de los empleados.

Incrementar la productividad y la satisfaccion laboral.

o Fomentar un ambiente laboral positivo y de apoyo.

Proporcionar herramientas y estrategias practicas para manejar el sindrome

de burnout.

2. ENCARGADOS

o Coordinador del programa de talleres.
o Instructores especializados en manejo del sindrome de burnout y bienestar
laboral.

o Equipo de recursos humanos y de bienestar laboral de la institucion.
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3. CONTENIDOS DE LAS CAPACITACIONES

Taller 1: Identificacién de fuentes de sindrome de burnout y autoevaluacion

El primer taller se centrara en la identificacion de fuentes de sindrome de burnout
y la autoevaluacion. Este taller es fundamental para establecer una base solida para
los talleres siguientes, ya que proporcionara a los participantes una comprension
clara de lo que es el sindrome de burnout, como identificar sus fuentes y como

evaluar su propio nivel de sindrome de burnout.

a) Introduccion al sindrome de burnout

En esta seccion, se proporcionara una introduccion general al sindrome de burnout.
Se explicara qué es el sindrome de burnout, cémo se manifiesta y cuéles son las
consecuencias potenciales del sindrome de burnout no gestionado para la salud

fisica y mental de los empleados, asi como para su rendimiento laboral.

b) Identificacién de fuentes de sindrome de burnout

A continuacion, se centrara en la identificacion de las fuentes de sindrome de
burnout. Los participantes aprenderan sobre las fuentes comunes de sindrome de
burnout en el entorno laboral, particularmente en el sector de la gestion municipal.
Se realizaran ejercicios de grupo para identificar las fuentes de sindrome de burnout

especificas en su entorno de trabajo.

c) Autoevaluacion del sindrome de burnout

En la tercera seccion, se introducirdn herramientas para la autoevaluacion del
sindrome de burnout. Los participantes aprenderan a reconocer los signos de
sindrome de burnout en si mismos y como evaluar su propio nivel de sindrome de
burnout. Se proporcionaran cuestionarios y escalas de autoevaluacion del sindrome
de burnout que podréan utilizar regularmente para monitorear su nivel de sindrome

de burnout.



126

d) Estrategias de afrontamiento inicial

Finalmente, se presentaran algunas estrategias bésicas de afrontamiento del
sindrome de burnout que los participantes podran comenzar a utilizar de inmediato.
Estas estrategias estaran orientadas a manejar el sindrome de burnout de manera
efectiva en el momento y a reducir el impacto del sindrome de burnout a corto plazo.
Se destacara que estos son solo los primeros pasos y que las técnicas més detalladas

de afrontamiento del sindrome de burnout se abordaran en los talleres siguientes.

El objetivo de este taller es que, al finalizar, los participantes sean capaces de
identificar las principales fuentes de sindrome de burnout en su trabajo y de evaluar
su propio nivel de sindrome de burnout. Esto les permitird reconocer cuando
necesitan utilizar técnicas de afrontamiento del sindrome de burnout y les
proporcionard algunas estrategias iniciales para comenzar a manejar su sindrome

de burnout de manera més efectiva.

Taller 2: Técnicas de relajacion y mindfulness
En el segundo taller, los participantes aprenderan técnicas de relajacion y
mindfulness. Estas técnicas pueden ser muy efectivas para reducir la tension fisica
y mental y para mejorar la capacidad de los individuos para manejar el sindrome de

burnout.

a) Introduccidn a la relajacién y mindfulness

Esta seccion brindard una visién general de la relajacion y el mindfulness,
explicando qué son, como funcionan y cémo pueden ayudar a manejar el sindrome
de burnout. Se discutiran los beneficios de estas técnicas, incluyendo su capacidad
para reducir la tension, mejorar el estado de animo y aumentar la productividad

laboral.
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b) Técnicas de relajacién

A continuacion, se ensefiaran varias técnicas de relajacion. Estas pueden incluir
respiracion profunda, relajacion muscular progresiva y visualizacion. Cada técnica
se explicard y demostrara, y luego los participantes tendran la oportunidad de

practicarla por si mismos.

C) Técnicas de mindfulness

En la tercera seccion, se ensefiaran técnicas de mindfulness, que pueden incluir
meditacion de atencidn plena, paseos conscientes y comer conscientemente. De
nuevo, cada técnica se explicard y demostrara, y luego los participantes tendran la

oportunidad de practicar.

d) Integracion de la relajacion y mindfulness en la vida laboral

Finalmente, se discutira como integrar estas técnicas de relajacion y mindfulness en
la vida laboral. Los participantes recibiran consejos sobre como incorporar estas
técnicas en su dia a dia, incluso durante las jornadas de trabajo mas ocupadas.
También se abordara como superar los obstaculos comunes para la practica regular

de la relajacién y el mindfulness.

El objetivo de este taller es que, al finalizar, los participantes sean capaces de
utilizar varias técnicas de relajacion y mindfulness para manejar el sindrome de
burnout. Estos seran recursos valiosos que podran utilizar en cualquier momento
para ayudar a reducir la tension y mejorar su capacidad para manejar el sindrome

de burnout de manera efectiva.
Taller 3: Manejo del tiempo y establecimiento de prioridades
El tercer taller se centrara en el manejo del tiempo y el establecimiento de

prioridades, dos habilidades clave para prevenir y manejar el sindrome de burnout.

Este taller proporcionara a los participantes herramientas practicas y estrategias
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efectivas para gestionar su tiempo de manera més eficiente y establecer prioridades

de manera mas efectiva.

a) Introduccion al manejo del tiempo y establecimiento de prioridades

En esta seccion, se proporcionara una introduccion general al manejo del tiempo y
al establecimiento de prioridades. Se explicard por qué estas habilidades son
importantes para prevenir y manejar el sindrome de burnout, y se proporcionaran
ejemplos de como la mala gestion del tiempo y la falta de priorizacion pueden

contribuir al sindrome de burnout.

b) Herramientas y técnicas de manejo del tiempo

A continuacidn, se presentaran varias herramientas y técnicas de manejo del tiempo.
Esto puede incluir el uso de agendas y calendarios, la técnica del Pomodoro, y la
regla del 80/20 o Principio de Pareto. Se proporcionara una explicacion y
demostracion de cada herramienta o técnica, y luego los participantes tendran la
oportunidad de practicarla y discutir como podrian implementarla en su propio

trabajo.

C) Estrategias de establecimiento de prioridades

En la tercera seccion, se presentaran estrategias para establecer prioridades. Esto
puede incluir la matriz de Eisenhower, la técnica de "comer la rana", y el
establecimiento de metas SMART. Al igual que con las técnicas de manejo del
tiempo, se proporcionara una explicacion y demostracion de cada estrategia, y luego
los participantes tendran la oportunidad de practicarla y discutir como podrian

implementarla en su propio trabajo.

d) Integracién del manejo del tiempo y el establecimiento de

prioridades en la vida laboral
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Finalmente, se discutird como integrar estas habilidades de manejo del tiempo y
establecimiento de prioridades en la vida laboral. Los participantes recibiran
consejos sobre como superar obstaculos comunes para la gestion efectiva del
tiempo y el establecimiento de prioridades, y se fomentara la discusion sobre como
estos conceptos pueden adaptarse a las demandas y desafios especificos de su
trabajo en el campo de la gestion municipal.

El objetivo de este taller es que, al finalizar, los participantes sean capaces de
utilizar las herramientas y técnicas de manejo del tiempo y establecer prioridades
de manera més efectiva para prevenir y manejar el sindrome de burnout. Esto les
permitira trabajar de manera mas eficiente, reducir la sobrecarga de trabajo y
manejar mejor las demandas laborales, lo que a su vez puede reducir el sindrome

de burnout.

Taller 4: Comunicacion efectiva y asertividad
El cuarto taller se centrard en la comunicacién efectiva y la asertividad. Estas
habilidades son cruciales para manejar las relaciones laborales, prevenir conflictos
y manejar de manera efectiva el sindrome de burnout que puede surgir de las

interacciones laborales.

a) Introduccion a la comunicacion efectiva y asertividad

Esta seccion brindard una vision general de la comunicacion efectiva y la
asertividad, explicando qué son, por qué son importantes en el contexto laboral y

cémo pueden ayudar a manejar el sindrome de burnout.

b) Elementos de la comunicacion efectiva

En esta seccion, se exploraran los elementos clave de la comunicacion efectiva.

Esto incluira el uso del lenguaje verbal y no verbal, la importancia de la escucha
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activa y la empatia, y como manejar la retroalimentacion. Se realizaran ejercicios
de grupo para practicar estas habilidades y se proporcionaran consejos sobre como

mejorar la comunicacion en el contexto laboral.

C) Habilidades de asertividad

A continuacion, se introducirdn las habilidades de asertividad. Los participantes
aprenderan a expresar sus opiniones y necesidades de manera clara y respetuosa, a
decir "no" cuando sea necesario, y a manejar las criticas de manera constructiva. Se
realizaran ejercicios de rol para practicar estas habilidades y se proporcionaran

estrategias para manejar situaciones en las que necesiten ser asertivos en el trabajo.

d) Aplicacion en el contexto laboral

Finalmente, se discutira como aplicar estas habilidades de comunicacion efectiva y
asertividad en el contexto laboral. Se exploraran situaciones comunes en el trabajo
de la gestiobn municipal en las que estas habilidades pueden ser Utiles y se

proporcionaran consejos sobre como manejar estas situaciones de manera efectiva.

El objetivo de este taller es que, al finalizar, los participantes sean capaces de
comunicarse de manera méas efectiva y asertiva en el trabajo. Esto les permitira
manejar mejor las relaciones laborales, prevenir conflictos y reducir el sindrome de
burnout asociado con las interacciones laborales. Estas habilidades son valiosas no
solo para manejar el sindrome de burnout, sino también para mejorar el clima

laboral y la productividad en general.

Taller 5: Construccién de resiliencia y apoyo social

El quinto y dltimo taller se centrara en la construccion de resiliencia y apoyo social.

Estos son factores importantes que pueden ayudar a los individuos a recuperarse

del sindrome de burnout y a manejar mejor las situaciones estresantes en el futuro.
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a) Introduccidn a la resiliencia y el apoyo social

Esta seccion proporcionara una vision general de la resiliencia y el apoyo social,
explicando qué son, por qué son importantes para manejar el sindrome de burnout,

y como pueden fortalecerse.

b) Técnicas para construir resiliencia

En esta seccidn, se presentaran técnicas para construir resiliencia. Esto puede incluir
el desarrollo de habilidades de adaptabilidad, fortalecimiento de la autoeficacia,
fomento del pensamiento positivo y la gratitud, y el manejo efectivo de las
emociones. Se proporcionara una explicacion y demostracion de cada técnica, y

luego los participantes tendran la oportunidad de practicarla.

c) Estrategias para fortalecer el apoyo social

A continuacién, se exploraran estrategias para fortalecer el apoyo social. Los
participantes aprenderan a desarrollar y mantener relaciones de apoyo en el trabajo,
cémo buscar y proporcionar apoyo de manera efectiva, y como manejar los
conflictos de manera constructiva. Se proporcionard una explicacion y
demostracion de cada estrategia, y luego los participantes tendran la oportunidad de

practicarla.

d) Integracion de la resiliencia y el apoyo social en la vida laboral

Finalmente, se discutird como integrar la resiliencia y el apoyo social en la vida
laboral. Se exploraran situaciones comunes en el trabajo en las que estas habilidades
pueden ser Utiles y se proporcionardn consejos sobre como manejar estas

situaciones de manera efectiva.

El objetivo de este taller es que, al finalizar, los participantes sean capaces de
utilizar las técnicas y estrategias aprendidas para construir su resiliencia y fortalecer
su apoyo social en el trabajo. Esto les permitird recuperarse mas rapidamente del

sindrome de burnout y manejar mejor las situaciones estresantes en el futuro. Estos
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son recursos valiosos que los participantes podran utilizar a lo largo de su carrera

para manejar el sindrome de burnout de manera efectiva.

4. LUGAR

o Salon de capacitaciones o auditorio dentro de las instalaciones de la
institucion.

o Alternativamente, un espacio externo adecuado y accesible para los
empleados.

5. MATERIALES Y HERRAMIENTAS

o Presentaciones y material audiovisual para los talleres.
o Cuadernillos de trabajo y guias de ejercicios para los participantes.
o Materiales para dindmicas y actividades grupales.

6. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

La evaluacion y el monitoreo son aspectos clave de cualquier programa de
capacitacion. Permiten determinar si los talleres estan logrando sus objetivos y
proporcionan informacion valiosa que puede usarse para mejorar futuras

capacitaciones.
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a) Evaluaciones de retroalimentacion inmediata

Después de cada taller, los participantes completaran una evaluacion de
retroalimentacion inmediata. Esta evaluacion puede incluir preguntas sobre la
calidad de la presentacion, la utilidad de la informacion presentada, y la eficacia de
las actividades de préactica. Esta informacion puede usarse para hacer ajustes a los
talleres futuros y asegurar que se estén satisfaciendo las necesidades y expectativas

de los participantes.

b) Evaluaciones de seguimiento

Un mes después de la finalizacion del altimo taller, los participantes completaran
una evaluacion de seguimiento. Esta evaluacion se centrard en la aplicacion de las
técnicas y estrategias aprendidas en el trabajo. Los participantes proporcionaran
informacidn sobre qué técnicas estan usando, como las estan utilizando, y qué
impacto estan teniendo en su manejo del sindrome de burnout. Esta informacion
proporcionard una evaluacion del impacto a largo plazo del programa de

capacitacion.

c) Evaluaciones de los supervisores

Los supervisores de los participantes también completaran evaluaciones,
proporcionando su perspectiva sobre cualquier cambio en el comportamiento o
rendimiento de los empleados después de la capacitacion. Esta evaluacion

proporcionara una visién adicional del impacto de la capacitacion.

d) Monitoreo continuo

Ademas de estas evaluaciones, se realizara un monitoreo continuo del sindrome de
burnout en la organizacién. Esto puede implicar encuestas regulares de sindrome
de burnout, entrevistas con empleados, y analisis de indicadores clave de
rendimiento como la productividad, la rotacién de empleados, y las tasas de

ausentismo. Esto permitira evaluar la efectividad del programa de capacitacion a
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nivel organizacional y proporcionara informacion valiosa para futuras iniciativas

de manejo del sindrome de burnout.

e) Revisidn y mejoramiento continuo

Con base en los resultados de las evaluaciones y el monitoreo, se realizaran
revisiones regulares del programa de capacitacion y se implementardn mejoras
segln sea necesario. Esto puede implicar la modificacion de los contenidos de los
talleres, la introduccién de nuevas técnicas o estrategias, o el ajuste de la logistica
de los talleres. El objetivo es garantizar que el programa de capacitacion siga siendo

relevante y efectivo para manejar el sindrome de burnout en la organizacion.

7. CRONOGRAMA

Actividad/ Semana Semana | Semana | Semana | Semana | Semana | Semana | Semana | Semana
1 2 3 4 5 6 7 8

Preparacion del
X X

programa

Taller 1:

Identificacion de

fuentes de sindrome X

de burnout y

autoevaluacion

Taller 2: Técnicas de

relajacion y X

mindfulness

Taller 3: Manejo del

tiempo y

establecimiento  de %

prioridades

Taller 4:

Comunicacion X

efectiva y asertividad
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Taller 5:
Construccion de N
resiliencia y apoyo
social
Evaluacion y
o X X
seguimiento
8. PRESUPUESTO
_ o ) Costo Costo
Item Descripcion Cantidad o
unitario (S/.) | total (S/.)
Honorarios de Pago por taller a los instructores
) o 1 1500 1,500
instructores especializados
Materiales de Cuadernillos, guias de ejercicios y
o o 30 10 300
capacitacion material impreso
Material audiovisual y | Proyector, pantalla, altavoces y
) ) ) 1 200 200
tecnoldgico microfono (alquiler por taller)
Alquiler de espacio (si | Alquiler de espacio para los talleres
a ] P ( q ) P .p 5 200 1,000
€s necesario) fuera de las instalaciones
o . Snhacks y bebidas para los
Refrigerios y bebidas o 30 4 120
participantes por taller
Materiales para Materiales para actividades grupales
- N L 1 300 300
dinamicas y dindmicas de aprendizaje
Total 3,420
CONCLUSION

El sindrome de burnout es un problema creciente que puede afectar no solo la salud

y el bienestar de los empleados, sino también la eficiencia y productividad de una

institucion. En el contexto de la Municipalidad Distrital de Pachia, donde los
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trabajadores a menudo enfrentan retos burocraticos y demandas ciudadanas, es vital
contar con estrategias eficaces para abordar el sindrome de burnout.

Este plan de capacitacion en técnicas de afrontamiento del sindrome de burnout
propone un enfoque integral y personalizado para atender el sindrome de burnout
en nuestra municipalidad. Mediante una serie de cinco talleres, los trabajadores
aprenderan una variedad de técnicas y estrategias para manejar el sindrome de
burnout, desde la gestion del tiempo y la organizacion de tareas, hasta la
construccion de resiliencia y el fomento del apoyo social. Cada taller ha sido
cuidadosamente disefiado para ser interactivo, préactico y adecuado para los desafios

especificos que enfrentan nuestros empleados en el ambito municipal.

La viabilidad de este plan radica en varios factores. Primero, el presupuesto
necesario para su implementacién es razonable y estd al alcance de la
municipalidad. Segundo, el cronograma propuesto para los talleres es flexible, lo
que permite adaptarlo para evitar interrupciones en las operaciones cotidianas de la
propuesta. Tercero, los responsables seleccionados para dirigir los talleres cuentan

con la formacion y experiencia adecuadas para garantizar su éxito.

Los beneficios de implementar este plan de capacitacién son amplios. Para los
trabajadores, puede significar una reduccion del sindrome de burnout y una mejora
en su salud y bienestar, lo que a su vez puede elevar la satisfaccion laboral y
retencion del personal. Para la municipalidad, esto puede traducirse en mayor
eficiencia, menor ausentismo y una mejor atenciéon al ciudadano. Ademas, al
mostrar un compromiso con el bienestar de su personal, la municipalidad puede

fortalecer su reputacion como que se preocupa por sus colaboradores.

En conclusidn, este plan de capacitacion en técnicas de afrontamiento del sindrome
de burnout presenta una solucion pertinente y efectiva para abordar el sindrome de

burnout en la Municipalidad Distrital de Pachia. Con su puesta en marcha, tenemos
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la oportunidad de no solo mejorar el bienestar de nuestro personal, sino también

potenciar la eficacia y calidad del servicio que ofrecemos a la comunidad.



