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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién entre sindrome
de Burnout y el desempefio laboral del personal del &rea de seguridad ciudadana de
la municipalidad provincial de Barranca. La investigacion fue de tipo basica, nivel
descriptivo y correlacional, de disefio no experimental y de corte transversal. La
muestra estuvo representada por 50 trabajadores de seguridad ciudadana entre 18
a 65 afos de edad. Se utilizé el inventario de burnout de Maslach (MBI) validada por
Vasquez (2020) y el cuestionario de desempefio laboral, validada por Llerena (2017).
Se encontré como resultado una correlacion negativa moderada (r= -,493**) entre
las variables; asi como entre las dimensiones de desempeiio laboral: ejecucion de
tareas, actitud y compromiso, logro en productividad. En conclusion, las personas
gue no sufren de agotamiento o de sindrome de Burnout, ejecutan las tareas

asignadas por su organizacion con eficiencia y eficacia.

Palabras clave: Burnout, desempefio laboral, personal de seguridad ciudadana.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between Burnout
syndrome and the work performance of the personnel of the citizen security area of
the provincial municipality of Barranca. The investigation was of a basic type,
descriptive and correlational, with a non-experimental and cross-sectional design.
The sample consisted of 50 public safety workers between 18 and 65 years of age.
The Maslach Burnout Inventory (MBI) validated by Vasquez (2020) and the work
performance questionnaire, validated by Llerena (2017), were used. A moderate
negative correlation (r= -,493**) was found between the variables, as well as between
the dimensions of work performance: task execution, attitude and commitment, and
productivity achievement. In conclusion, people who do not suffer from burnout or
Burnout syndrome, execute the tasks assigned by their organization efficiently and

effectively.

Keywords: Burnout, job performance, public safety personnel.
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l. INTRODUCCION

La Organizacion Mundial de la Salud refiri6 que el sindrome de burnout es un
indicador de riesgo laboral que perjudica la salud mental, fisica y la calidad de vida
en las personas quienes la sufren, poniendo en riesgo su vida. Por otro lado, no se
contaba con una definicion tanto en DSM-5 y el CIE-10, aunque se describe como
una manera inapropiada de lidiar con el estrés cronico, siendo sus rasgos
principales la despersonalizacion, agotamiento emocional y desempefio personal

inadecuado (Saborio y Hidalgo, 2015).

Las personas experimentan diversos efectos negativos a causa del estrés,
es por ello que en la actualidad este tema debe ser abordado de acuerdo a su
importancia. Asimismo, cabe sefalar que causa una serie de cambios en el
individuo, el cual perjudica y dafia el contexto personal, familiar, social y laboral. Se
han realizado diversas investigaciones acerca de las alteraciones en el
comportamiento y trastornos emocionales que son a efecto de ello. Las sociedades
contemporéaneas presentan como caracteristica el estrés laboral, que se origina a
causa de las demandas del entorno laboral, en la cual el trabajador experimenta
cansancio fisico o mental. Principalmente el estrés laboral se produce cuando
existe una excesiva demanda el cual sobrepasa la capacidad para poder ser

enfrentada (Rodriguez, et al., 2017).

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2016) revela datos acerca
de la prevalencia del estrés y los factores de riesgo psicosociales en referencia al
trabajo. En la cual muestra que existen diversas diferencias entre los distintos
paises y regiones, aunque en la calidad haya una discrepancia considerable. Existe
mayor numero de investigaciones respecto a este tema en el continente europeo,
en América del Norte, en paises de primer mundo, y en menor cantidad en el
continente asiatico, la region del Pacifico y Latinoamérica. Aunque en el continente

africano y los paises arabes es escaso.

De acuerdo a un estudio realizado en los Estados Unidos por el investigador
Pfeffer, un 61% de empleados considera que han estado enfermos a causa del

estrés y un 7% informo haber sido hospitalizado por causas ligadas con el trabajo.



Por otra parte, se estima que la muerte anual de 120.000 trabajadores
norteamericanos se debe al estrés, aproximadamente causa un costo de 300 000

millones de délares a los empleadores.

Por otro lado, Forbes (2017) informa que un 75% de los trabajadores
mexicanos padecen de Sindrome de Burnout y que es parte de su dia a dia. Dentro
de los paises con mayor indice de estrés laboral, se encuentra México en primer
lugar, seguido de China (73%) y los Estados Unidos (59%), estos dos ultimos
paises son considerados como las 2 economias mas grandes. La ansiedad, la
depresion y el estrés son los principales motivos de los accidentes laborales, que

originan una pérdida del 4% del Producto Bruto Interno (PBI).

El exceso de trabajo puede llegar a ser mortal, es decir, es un grave peligro
para la salud. El cual se refleja en lo estimado por la OMS y la OIT en el afio 2016,
ya que las jornadas laborales provocaron 745 000 muertes en todo el mundo, se
registr6 un incremento del 29% a diferencia de 16 afios antes (Beilo, 2021). Es
normal sentir aburrimiento en el trabajo de vez en cuando, pero ya se vuelve cronico
cuando se esta aburrido diariamente y tendria que ser atendido. En un estudio
realizado en Finlandia se analiz6 a 11 000 trabajadores de 17 organizaciones
distintas, en el que encontré que el aumentaba la probabilidad de rotar empleados,
intenciones de jubilacion anticipada, inadecuada auto-evaluacion de la salud y

sintomas de estrés (Lufkin, 2021).

En los Estados Unidos alrededor de 9,8 millones de madres trabajadoras
sufren de agotamiento en su centro de trabajo, aunque es méas prevalente en
madres asiaticas, latinas y negras. Durante la pandemia, la salud mental ha sufrido
un gran impacto, ya que un 40% de adultos estadounidense recibieron tratamiento
por abuso de sustancias y problemas de salud mental debido a la pandemia,

aunqgue esta problemética ya viene desde antes (Tulshyan, 2021).

En el Peru se realiz6 diversas evaluaciones del desempefio laboral, en
donde se evaluo a 50 empresas y a 6 000 trabajadores, incluyendo a los directivos

de las empresas quienes demostraron un alto nivel de compromiso (82%). La



evaluacion de desempefio laboral identifica los aspectos fuertes del trabajador, los
aspectos a mejorar para alcanzar la eficacia necesaria e incremente las

posibilidades de promocién (Diario Oficial del Bicentenario El Peruano, 2014).

El desemperfio laboral de cada trabajador contribuye de forma cualitativa y
cuantitativamente en una empresa, ya que depende en gran parte de las acciones
de los trabajadores, en el cual la organizacién puede influir mucho para incrementar
este rendimiento (Gestion, 2021b). Por otro lado, de acuerdo a la pandemia por el
COVID-19 ha causado un fuerte estrés en todos los trabajadores a nivel mundial,
muchos de ellos se hacen cargo de cuidar a sus hijos, familiares ya sean adultos o
personas de la tercera edad, pero mayor aun el estrés que experimentan cuando
los empleadores no brindan apoyo a sus trabajadores segun lo indica la consultora
Boston Consulting Group (BCG) (Gestion, 2021a).

Es por ello, que se plantea el problema general: ¢ Existe relacion entre el
sindrome de burnout y desempefio laboral del personal de seguridad ciudadana
de la municipalidad provincial de Barranca, 2021?

La misma que se justifica porque se evidencia un incremento de casos de
burnout en los trabajadores de distintas organizaciones, quienes son afectados
fisica y mentalmente. Es por ello, que la relevancia tedrica se ve reflejada en el
aporte de nueva informacion sobre el sindrome de burnout y el desempefio laboral,
puesto que son escasos en el ambito local. Desde la relevancia social, de acuerdo
a los resultados obtenidos se incrementé informacién que puede ser empleada
como parte de antecedente para las investigaciones venideras, para la comunidad
cientifica, instituciones sociales, estudiantes de pregrado e investigadores.
Asimismo, metodoldogicamente se justifica ya que se realiz6 la validez y

confiabilidad de los instrumentos para recolectar los datos.

En este sentido, el objetivo general planteado: determinar la relacién entre
sindrome de burnout y el desempefio laboral en el personal de seguridad ciudadana
de la municipalidad provincial de Barranca, 2021. Asi mismo, como objetivos

especificos: determinar la relacion entre el sindrome de burnout y la dimension



ejecucion de tareas en el personal de seguridad ciudadana de la municipalidad
provincial de Barranca, 2021; determinar la relacion entre el sindrome de burnout y
la dimension actitud y compromiso en el personal de seguridad ciudadana de la
municipalidad provincial de Barranca, 2021; determinar la relacion entre el sindrome
de burnout y la dimensién logro en productividad del personal de seguridad
ciudadana de la municipalidad provincial de Barranca, 2021. Ademas, determinar
los niveles del sindrome de burnout del personal de seguridad ciudadana de la
municipalidad provincial de Barranca, y describir los niveles de desempeiio laboral
del personal de seguridad ciudadana de la municipalidad provincial de Barranca,
2021.



Il. MARCO TEORICO
Estamos en épocas donde el sindrome de burnout va tomando dominio en cada
trabajador y dificultando un desempefio laboral 6ptimo, debido a ello se encontraron

diversos estudios que sirven de referencia para nuestra investigacion.

Silva, et. al., (2020) investigaron sobre la incidencia del sindrome de burnout,
con la finalidad de evaluar la incidencia de la variable mencionada. Tuvo como
poblacion a 72 enfermeros brasilefios y de muestra a 25 enfermeros que
participaron voluntariamente; el instrumento empleado fue Maslach Burnout
Inventory. Los participantes registraron un nivel alto de Burnout (60%), seguido de
nivel medio y bajo de un 20% respectivamente, los autores indican que se obtuvo
este registro a causa de los distintos factores estresores que viven por su profesion.
En conclusién, los trabajadores del sector salud necesitan recibir atencién para su

salud mental y asi puedan desempefiarse y brindar un servicio de calidad.

Erdal y Sivaslioglu (2020) en su trabajo sobre la relacion entre el sindrome
de burnout y la tarea en 408 trabajadores de distintos sectores. Fue un estudio de
campo y se utilizé el cuestionario de MBI de Maslach y la escala de desempefio de
tareas de Goodman y Svyantek. Los resultados encontrados fueron que el valor
encontrado entre la variable independiente y dependiente fue >0,05 (valor de tres
sigmas) y la tasa de descripcion del modelo del 7% fue muy baja. El analisis
concluy6 que no habia asociacion entre el sindrome de burnout y desempefio de
habilidades. Asimismo, el nivel de desgaste no afecta el desempefio de la tarea de
una manera negativa o positiva. Incluso si la pandemia de Covid-19 afect6
gravemente a las personas, lo hizo no tener ningun efecto sobre su mision y

desempenio.

Por otra parte, Aguirre et al. (2018), en su trabajo sobre el estrés laboral y el
sindrome de burnout en relacién a la satisfaccién laboral y el conflicto trabajo-
familia. Este estudio fue descriptivo, correlacional y transversal; la muestra estuvo
constituida por 161 controladores aéreos chilenos, para ello emplearon el muestreo
por conveniencia, se les administré el MBI instrumento de medicion de detonantes

de estrés laboral para pilotos (IMDELP) y el cuestionario conflicto trabajo-familia.



Se evidencié un bajo nivel de burnout (44,2%) y un nivel alto (27,3%). Este ultimo
estéa relacionado con niveles altos de sufrir sintomatologia psicologica y fisica ligada
con el burnout. Un 32,3% registré un nivel muy bajo de agotamiento emocional, un
nivel muy bajo en un 50,3% de cinismo y un 50,9% de nivel muy alto de eficacia
personal. En conclusion, se registré un nivel moderado en todas las variables de
estudio. Asimismo, se encontré diferencias notables y directas en el andlisis entre
las dimensiones del burnout con las horas de trabajo, el agotamiento, el conflicto

entre el trabajo y la familia, el estrés laboral y el cinismo.

En Espafia, Mababu (2016) investigo el burnout y el rendimiento laboral en
260 colaboradores del sector hotelero, se aplicé el Maslach Burnout Inventory-
Human Services Survey-MBI-HSS, la escala de rendimiento laboral, el cuestionario
de Rizzo, House y Lirtzman, la escala espafiola de Beehr, Walsh y Taber, la
subescala de apoyo en el trabajo del cuestionario de Karasek's Job Content
Questionnaire (JCQ). En la variable del desempefio laboral y las siguientes
dimensiones se encontro los siguientes coeficientes: entre el desempefio laboral y
el agotamiento se registrdo (-0,34), con la despersonalizacion (-0,11), con la
dimensién baja realizacién personal (-0,40); con la ambigtuedad de rol (-0,45), la
sobrecarga del rol (-0,62), el apoyo del supervisor (0,78), la edad (0,23) y el sexo
(0,06). En conclusion, se registrd una relacion significativa, bidireccional y negativa

entre las variables.

En Puno, Lauracio y Lauracio (2020) estudiaron el sindrome de burnout y el
desempefio laboral, estudio descriptivo y correlacional. Tuvo como poblacion a 21
trabajadores de un centro de salud, se les aplicé el test Maslach Burnout Inventory
y el cuestionario de autoevaluacion del desempefio laboral. Se registr6 un
coeficiente de correlacion de 0,63 entre las variables no encontrando correlacion
entre ellas, ademas se encontr6 un nivel bajo de agotamiento bajo (57,2%),
despersonalizaciéon un nivel bajo (45,9%), en realizacion personal un nivel bajo
(78,6%). Por otra parte, respecto al desempefio laboral, un 70% afirma que brinda
calidad y técnica de atencion, un 59% refiere que no se capacita y se educa
continuamente, un 84% asegura que si cumple con la productividad y un 77%

asegura que si cumple con las aptitudes necesarias en su centro de trabajo



respectivamente. Concluyeron que no existe correlacion significativa entre el
burnout y el desempefio laboral (0,063), los investigadores presumen que no se
encontré correlacion alguna a causa de la heterogeneidad de la muestra, asimismo

se registrd un nivel medio entre las variables.

Quispe (2019) estudié el nivel de estrés y desempefio laboral en una
poblacion de 45 trabajadores de la salud de la ciudad de Chiclayo. Para la cual
utilizé el inventario de Maslash Burnout (MBI) y la ficha de investigacion del
desempenio laboral del Minsa. Teniendo como resultado un nivel bajo (77,8%) en
la dimension agotamiento emocional del estrés, un nivel bajo (100%) en la
dimensidén de realizacion personal y en la dimension de despersonalizacion un nivel
bajo (100%). Por otra parte, en las dimensiones de desempefio laboral se registro
un nivel eficiente en la calidad del trabajo (82,2%), un nivel eficiente de
responsabilidad (100%), un nivel eficiente (100%) en la dimensién equipo de trabajo
y un nivel eficiente (100%) en la dimension de compromiso. De esta forma podemos
concluir que existe relacion entre las variables ya que cuando el grado de estrés
aumenta el desempeiio laboral de los especialistas de salud disminuye.

En Lima, Urrunaga (2017) investigé sobre la influencia del sindrome de
burnout en el desempefio laboral en 46 profesionales de enfermeria. Fue una
investigacién basica, correlacional, de disefio no experimental y se aplicaron el MBI
y el cuestionario para medir el desempefio laboral de Castillo. Se obtuvo como
resultado un nivel moderado de Burnout (54,3%), un nivel moderado (50%) para el
agotamiento emocional, nivel moderado (37%) para despersonalizacion, nivel
moderado (45,7%) para la falta de realizaciébn personal, presentan un nivel de
desemperio laboral de nivel inadecuado (52,2%). En conclusion, no se encontrd

influencia significativa entre las variables.

Avendafio (2017) realizé una investigacion con la finalidad de determinar el
sindrome de burnout en el desempefio laboral en 120 docentes de la Universidad
Nacional de Madre de Dios. El método fue descriptivo y correlacional y empleé el
MBI y un cuestionario de desemperfio laboral docente. Se encontré un nivel alto en

un 94,4% de la muestra, en relacion a la dimension de agotamiento emocional el



84,9% de los docentes alcanzo6 un nivel alto y el 15,1% de ellos un nivel medio, la
dimensién de despersonalizacion un 93,7% de docentes se ubicaron en niveles
altos y la diferencia en niveles medios, la dimension falta de realizacién personal
se ubicaron niveles altos en un 73.8% y la diferencia de ellos se ubicaron en niveles
medios, el 77% de los docentes alcanz6 un nivel superior de desempefio laboral.
En conclusion, el sindrome de burnout presenté una relacion entre las variables de

estudio en los docentes de esa universidad publica.

Asimismo, en Lima Metropolitana Choy (2017) estudid al sindrome burnout
y el desempefio laboral en 53 docentes, estudio de enfoque cuantitativo y tipo
correlacional; se aplico el cuestionario de burnout del profesorado revisado (CBP-
R) y una encuesta referencial docente. Los resultados fueron que el 30.2%
presentan un nivel alto de burnout, el 18,9% de los docentes se ubican en nivel
moderado y un 50,9% de ellos en nivel bajo. En referencia al desempefio laboral el
64,2% de docentes alcanzo un nivel alto, el 22,6% de ellos se ubica en el nivel
promedio y un 13,2% de los docentes presentan un nivel superior. En conclusion,
se registro relacidn entre las variables, aunque no se logro especificar la direccion.
Por otra parte, no se evidenciaron correlaciones significativas entre las dimensiones

del sindrome de Burnout y el desempefio.

Medina (2017) estudioé sobre el Desempefio laboral para asi determinar el
nivel de esta variable. Tuvo como poblacion a 211 personas que laboraban en el
area administrativa de una municipalidad de la provincia de Santa, aunque se tomo
como muestra a 66 de ellos. Se recolectd6 mediante fichas de observacion dell
criterios. Un 81% de los trabajadores municipales alcanzaron un bajo desempefio
laboral, mientras que un 16,7% y un 1,5% registraron un nivel medio y alto de
desemperio respectivamente. De acuerdo a las dimensiones: en innovacion registro
un nivel bajo (68,2%), en la satisfaccion de los trabajadores un nivel bajo (62,1%),
en eficiencia un (21,2%), en crecimiento laboral un nivel medio y bajo (45,5%), en
la productividad un nivel bajo (59,1%) y en la calidad de los trabajadores un nivel
medio (43,9%). En conclusién, los trabajadores de la municipalidad de Santa
presentaron niveles bajos de desemperio laboral y tan solo un 2% logro un nivel

alto.



En cuanto a la variable sobre el sindrome burnout se ha investigado y
definido por distintos autores evolucionando con el paso del tiempo, es asi que
inicialmente Freudenberger (1974) acufi6 el término, explicAndolo como un estado
de cansancio, fatiga o frustracibn que se muestra como una reaccion frente a
situaciones intensas, estilos de vida y expectativas que no genera una recompensa

esperada.

El burnout o sindrome del desgaste profesional esta considerado como un
sindrome psicolégico producido por una respuesta prolongada a factores
estresantes interpersonales, las cuales son de forma cronicas dentro de los
espacios laborales. La persona como respuesta del estrés individual experimenta
agotamiento, sentimientos de cinismo y desapego, todo esto enmarcado en el plano
laboral, es decir, el colaborador tiene una sensacion de ser ineficaz en sus labores
y siente que no se esta realizando profesionalmente (Maslach y Leiter, 2016). Por
otra parte, la OMS (WHO, 2019) y Bakker y Sanz-Vergel (2020) refieren que el
estrés cronico que el trabajador experimenta y que no fue manejado con éxito
producira el sindrome de burnout; en donde, sufrira agotamiento sin haber realizado
un trabajo extenuante, presentara sentimientos negativos o cinicos sobre su trabajo
y su eficacia profesional se ve reducida. En ese sentido, Mababu (2016) refiere que
el burnout se da a una respuesta ante el estrés laboral crénico manifestandose en
distintas profesiones, sobre todo en los trabajadores que mantienen un trato directo

con clientes, usuarios o pacientes.

Por otra parte, segun el modelo desde la teoria organizacional, el sindrome
de Burnout surge por la pobreza de rol y disfunciones, la sobrecarga de labores, la
carencia de cultura, salud, estructura y clima organizacional. Todo lo mencionado,

resalta el papel de los estresores en el centro laboral (Fernandez et al., 2010).

El agotamiento emocional (Maslach y Leiter, 2016) sefialan que es la pérdida
de energia, desgaste, agotamiento, fatiga y debilitamiento. Por su parte, Kulakova
et al. (2017) sefiala que es la reduccién y pérdida de energia o los recursos
emocionales. La cual puede ser producida por las continuas interacciones con las

personas ya sean usuarios o es el mantener las relaciones entre los trabajadores.



La despersonalizacion de acuerdo a lo mencionado por Maslach y Leiter
(2016) son las actitudes inapropiadas o negativas hacia los clientes, en el cual se
expresan de forma irritable, pierden el idealismo y se retraen. Por otra parte,
Drummond (2016) indica que es el sarcasmo, cinismo y la necesidad de
desahogarse sobre las personas a las que atiende o las personas de su trabajo.
También es conocido como “la fatiga por compasion”. En el cual no se esta

emocionalmente disponible para nadie, ya que la energia emocional se ha agotado.

La realizacion personal es la tendencia de los profesionales o de las
personas a evaluarse de forma positiva. En los cuales no aparecen sentimientos de
fracaso, incompetencia profesional y baja autoestima, se sienten satisfechos
consigo mismo y con los resultados de su trabajo (Kulakova, et al., 2017). Por otra
parte, Maslach y Leiter (2016) afiaden que también se le conoce como la realizacion
personal reducida, asi como productividad o capacidad reducida, incapacidad para

afrontar la situacion y baja moral.

En referencia de las causas del sindrome de burnout Bezliunyi, et al., (2019)
refiere que es causado por el agotamiento emocional debido a una interaccion
complicada de las caracteristicas psicolégicas de un individuo en situaciones de
relaciones interpersonales. Asimismo, se origina por la sobrecarga de informacion
y el estrés fisico que junto con la presion emocional dificultan las situaciones
socioecondmicas y las perspectivas inciertas de la profesion o labor que
desempefian daflan la salud mental y somatica. Incluso pueden causar
enfermedades a la par del sindrome de burnout. Esto aparece al realizar cualquier

actividad y su magnitud dependera de la actividad que se realice.

De acuerdo a lo sefalado por Martinez (2010), el burnout se da como parte
de un proceso de respuesta a la experiencia diaria de diversos sucesos que se
desarrolla de forma secuencial en cuanto a la manifestacién de sintomas y rasgos
globales. Por otra parte, Edelwich y Brodsky explican cdmo se desarrolla en los
trabajadores el Burnout mediante 4 etapas. En la primera etapa, aparece el

entusiasmo y las altas expectativas de la persona ante el nuevo puesto de trabajo,
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al no cumplirse las expectativas aparece la etapa de estancamiento, seguido de
ello el sujeto siente frustracion y finalmente se origina la apatia como consecuencia
de la carencia de recursos personales para poder enfrentar la frustracion que
siente. El experimentar apatia significa distanciarse de las demas personas,

desligarse del trabajo, evita e inhibe la actividad laboral.

Copkova (2021) afirma que el sindrome de burnout es un fenémeno
vinculado explicitamente al desempefio laboral. Sin embargo, han surgido algunos
informes de que hoy en dia ya no es un fenébmeno tipico para ayudar a profesiones,

pero también ocurre en otras profesiones.

Dentro de las organizaciones se empezé a estudiar el burnout, ya que fue
considerado como problema de salud ocupacional, trayendo consigo
consecuencias negativas en los espacios laborales como: productividad
inadecuada, pobre desempefio, calidad de los servicios mermados y sobre todo
una atencion inadecuada a los usuarios y con sus propios compafieros de labores;
pero no solo causa un deterioro en sus relaciones interpersonales sino también en
SuU misma persona, ya que experimentan sentimientos de minusvalia, baja
autoestima y autoconcepto, actitudes en negativas a sus labores y pérdida de

interés, entre otros (Patlan, 2021).

Con relacion a los sintomas se observan en el area psicosocial, fisico y
laboral. En cuanto al area psicosocial se muestra dificultad en las relaciones
interpersonales, ansiedad, irritabilidad y baja concentracién; en el aspecto fisico se
manifiesta a través del insomnio, pérdida de peso, dolor muscular, migrafia, pérdida
de suefio y fatiga. Finalmente, en el area laboral se caracteriza la inadecuada
relaciobn con sus comparieros, baja productividad laboral y poca tolerancia a la
presion (Forbes, 2011).

En diversos estudios sobre el sindrome de Burnout, sefialan que las
consecuencias van dirigidas al aspecto fisico, que se indica molestias, cefaleas,
dolores de cabeza, Ulceras, palpitaciones y alteraciones menstruales. En lo laboral

se halla la poca motivacion en el ambito del trabajo, bajo rendimiento profesional,
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ausencia y abandono de su centro de trabajo. Por otra parte, en el aspecto
psicoldgico se caracteriza por comportamientos negativos consigo mismo y con los
demas, sentimientos de culpabilidad, poca tolerancia a la frustracion, irritabilidad,

consumo de sustancias psicoactivas y depresion (Sahili, 2015).

Respecto a la variable de desempefio laboral, Palma (2014) lo define como
el desarrollo de cada persona que cumple con su labor dentro de la organizacion a
la cual pertenece y a la cual se debe de seguir tantos los requerimientos y las
exigencias de la organizacion, de esta forma la persona sea eficaz, eficiente y
efectiva al momento de realizar las tareas asignadas, cumpliendo con los objetivos

y metas propuestas dentro de su institucion.

El desempefio laboral se ha definido como la manera en la cual los
trabajadores ejecutan las tareas de la organizacion, vinculando también el
comportamiento de los trabajadores con las normas de la propia empresa (Imran
et. al., 2012). Por su parte, Bohérquez, et al. (2020) refiere que es el rendimiento
de cada persona que realiza un determinado trabajo o actividad asignada, en el
cual se puede observar su desenvolvimiento con el cual realiza su labor. Es por ello
gue las organizaciones realizan evaluaciones del desempefio para medir el grado

de eficacia y eficiencia con que desarrolla sus labores.

Por ello, Campbell crea un modelo tedrico sobre el desempefio laboral de
manera integral y que tiene la finalidad de contar los componentes principales para
realizar la evaluacién del desempefio. En el cual, se sefiala la importancia de
cumplir los objetivos, mientras que sus elementos describen la estructura implicita
del desempefio que cuentan todos los trabajos, es decir este modelo ayuda a
realizar estrategias que permiten el cumplimiento de los objetivos ya que se
orientan al comportamiento de los trabajadores, ademas se puede ejercer el control

de los resultados (Bautista, et al., 2020).
Como parte del desemperio laboral esta la ejecucion de tareas, Terrazas

(2009) afirma que es parte de las herramientas de tipo gerencial, que estan

direccionadas para que las organizaciones y empresas mediante un conjunto de
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habilidad ya sean individuales o en equipo cumplan de forma efectiva y especifica
las actividades asignadas. En el cual se podra observar la performance del trabajo
desarrollado, las mismas que se logran con una adecuada planificacion del trabajo,
organizacion del mismo, una buena direccién y control de los sucesos asociados a

las tareas dentro de un escenario, costo, tiempo y calidad predeterminada.

Respecto a la actitud y compromiso, Torres y Diaz (2012) sefialan que las
actitudes son las creencias y sentimientos que determinara la forma como los
trabajadores perciben su ambiente laboral, generando compromiso en cumplir las
metas propuestas y objetivos de la organizacion; es decir se comprometieron con
la labor asignada. Todo esto garantizara el cumplimiento exitoso de sus actividades
y objetivos institucionales planteados. Por otra parte, el compromiso de los
colaboradores hacia la organizacion es uno de los mecanismos que estan
relacionados con la vinculacion, involucramiento, la satisfaccion y lealtad de los
trabajadores hacia la organizacion a la cual pertenecen. Cada trabajador cuenta

con un tipo y grado distinto de compromiso (Chiang, et al., 2010).

En referencia del logro en productividad, Perea (2006) indica que los
trabajadores mediante sus acciones pretenden alcanzar los objetivos que son
importantes para las actividades que realizan, la cual es importante para la vida
social de los individuos. Para ello cada individuo mediante su comportamiento
obtendra resultados de su productividad de acuerdo al trabajo individual o grupal
gue hayan realizado. La productividad individual no sera la misma a la alcanzada
por el grupo. Por otra parte, la satisfaccion de los trabajadores los transforma a
seres productivos ya que identifican y conducen sus procesos psicoldgicos y
psicosociales de forma adecuada para cumplir las necesidades personales y

organizacionales.

Snell y Morris (2020) seialan que existen factores que influyen en el
desemperio, entre ellos estan la capacidad en la cual se encuentran las habilidades
técnicas, interpersonales, de solucion de problemas, de andlisis, de comunicacién
y las limitaciones fisicas. La motivacion en el cual esta la ambicion de carrera, las

expectativas, las metas, la satisfaccion y la frustracion en el trabajo, las relaciones
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con los compafieros de labores y la percepcion de la justicia. Por dltimo, esté el
ambiente y el entorno que estan relacionados con el apoyo de la administracion,
las leyes y las regulaciones, las reglas y politicas, los materiales y equipos de

trabajo, el disefio de puesto, los sindicatos y las condiciones econémicas.

Por otra parte, Luna (2019) sefiala que el contar con un adecuado nivel de
desemperio beneficia a las organizaciones y a la sociedad, ya que los trabajadores
incrementan tanto la productividad y la satisfaccion laboral. Asimismo, los
problemas psicolégicos presentan una baja incidencia, incrementa la participacion
de los trabajadores en sus puestos de trabajo, se presenta un sentido de lealtad y
compromiso, los salarios incrementan de acuerdo a la produccion, la produccion
incrementa tanto en calidad y cantidad, las cuotas y ventas del mercado mejoran,
la buena voluntad se presenta, brinda beneficios a las organizaciones. Lo
mencionado impulsa el desarrollo de una calidad de vida y al desarrollo de las

economias.
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.  METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién

Es un estudio de tipo basico nace desde un marco teorico, el cual tiene el objetivo
de formular teorias o cambiar las actuales. De esta forma se logra incrementar
nuevos conocimientos, pero sin realizar contraste alguno con el aspecto practico
(Gabriel, 2017).

Asi mismo, esta investigacion es de tipo correlacional ya que estudia dos
variables y se evalla la relacién estadistica entre las variables sin la necesidad de

controlar elementos extrafios ni manipularlos (Price et al., 2017).

Este estudio estd enmarcado dentro del disefio no experimental ya que no
manipula ninguna variable, ni busca causa ni efecto entre las mismas. Y de acuerdo
al tiempo y secuencia de la investigacion, fue transeccional puesto que se recolecto

la informacién en una sola oportunidad (Sampieri & Torres, 2018).

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Sindrome burnout

Viene a ser un sindrome psicoldgico que se da como respuesta prolongada,
de manera crénica a factores estresantes dentro de los espacios laborales,
produciendo un estrés individual con sintomas de agotamiento, sentimientos de
cinismo, desapego laboral, ineficacia y falta de realizacion personal (Maslach y
Leiter, 2016).

El sindrome de burnout se operacionaliza a través del cuestionario de
Maslach, consta de 3 dimensiones como son: agotamiento emocional,
despersonalizacion y realizacion personal, conformado por 22 items y los puntajes

obtenidos clasificaron en nivel bajo, medio y alto en dicho sindrome.
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Los indicadores estan referidos a la fatiga, cansancio y frustracion por el
trabajo. Asi como, sentimientos de culpabilidad, endurecimiento emocional e
insensibilidad en el trabajo. Por otro lado, también existen indicadores sobre la
influencia positiva en el trabajo, capacidad de laborar bajo presion, valorar

positivamente su capacidad y entenderse con las demas personas.

La escala de medicion es de tipo ordinal de tipo Likert con opciones de:
nunca, alguna vez al mes o menos, una vez al mes o menos, algunas veces al mes,

una vez por semana, todos los dias.

Variable 2: Desempefio Laboral

Se explica como el rendimiento de cada persona que realiza un determinado
trabajo o actividad asignada, en el cual se puede observar su desenvolvimiento
realizando su labor y se evalla la ejecucion de tareas, actitud y compromiso, y el

logro en productividad (Bohérquez, et al. ,2020).

El desempefio laboral se operacionaliza en relacibn a 3 dimensiones,
ejecucion de tareas, actitud y compromiso, el logro en productividad, con 30 items
las cuales daran puntajes que se clasificaron en niveles deficiente, medianamente

eficiente y eficiente.

En cuanto a los indicadores estan referidos a la ejecucion de actividades,
habilidad organizativa, responsabilidad, grado de interaccién, practica de valores,
integracion de esfuerzos, desempefio profesional y laboral. Y la escala de medicién
es de tipo ordinal de tipo Likert con opciones de: nunca, casi nunca, algunas veces,

casi siempre, siempre.

3.3. Poblacion, muestray muestreo
La poblacion estd conformada por todo el grupo de sujetos que presentan
caracteristicas comunes (Jackson, 2015). En este caso estuvo constituida por 50

personal de seguridad ciudadana de la municipalidad provincial de Barranca, 2021.
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El criterio de inclusion abarcé a todo el personal del area de seguridad
ciudadana de la municipalidad provincial de Barranca, sus edades comprendidas
entre los 18 y menores de 65 afios de edad, con participacion al estudio de manera

voluntaria, que sepan leer y escribir.

El criterio de exclusion fue: trabajadores mayores de 65 afios, personal que
no haya respondido correctamente los instrumentos y personal de otras areas de

la municipalidad.

La muestra como parte de la poblaciéon en la cual se estuvo interesada y de
guienes se recolect6 la informacion (Jackson, 2015). En este sentido, la muestra
fue censal, es decir se incluy6 en la investigacion a toda la poblacion de personal
de seguridad ciudadana de la municipalidad provincial de Barranca, por ser un
grupo accesible siguiendo los criterios de inclusion y exclusion (Sampieri & Torres,
2018).

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Como técnica se empled la encuesta, permitio medir y encuestar a los participantes
mediante cuestionarios que informan sus sentimientos, pensamientos Yy
comportamientos, en el cual cada sujeto respondié bajo las mismas condiciones
(Price, et. al., 2017).

El instrumento utilizado fue el inventario de burnout de Maslach-MBI, la cual
se empled para recolectar los datos permitiendo tener mayor comprension de las
experiencias y significados de los participantes (Bhattacherjee, 2021).

Inventario de Burnout de Maslach (MBI)

Fue creado por Christina Maslach y Susan Jackson (1981) en Estados Unidos,
originalmente estuvo conformado por 25 items relacionados a los sentimientos,
pensamientos en relacién al trabajo y al desempefio en este, teniendo cuatro
dimensiones agotamiento emocional, despersonalizacion, realizacion personal en
el trabajo e implicacion con el trabajo; el inventario reportd coeficientes de

consistencia interna en las rangos de .71 a .90, Asi mismo en 1986 se establecio

17



de forma definitiva con 22 items conformado por las tres primeras dimensiones. En
1997 Gil-Monte, P. y Peird, J.M. tradujeron el inventario a una version espafiola.
Actualmente el autor Juan Carlos Vasquez Mufoz en 2020 lo adapté a la realidad
peruana, a través de la validacion por juicio de expertos en el cual presento
coherencia 0.97% y 1.00%, claridad 0.94% y 1.00% vy relevancia 1. %, ademas el
coeficiente omega, en los tres factores presentan coeficientes de confiabilidad de
0.866, 0.814 y 0.874, que califican dentro del rango aceptable fijado entre 0.70 a
0.90. Por otra parte, la confiabilidad por estabilidad, muestra evidencias de
correlaciones altamente significativas presentando valores respectivos de 0.805,
0.741, y 0.795, mayores a 0.60, valor establecido como referente minimo de

confiabilidad aceptable.

Tiene como objetivo evaluar la frecuencia e intensidad del burnout o
agotamiento percibido por las personas. Se puede administrar de forma individual
o0 colectiva, consta de 3 dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacion
y realizacién personal y cuenta con 22 items con respuestas de tipo de Likert. El
puntaje va de 0= nunca a 6 = todos los dias, lo cual al sumar los puntajes se ubican

en niveles baja, media o alta (Gilla, et al., 2019).

Para este estudio se realiz0 la validez de contenido por criterio de jueces, de
los cuales fueron 5 jueces, que tuvieron que analizar bajo tres criterios: pertinencia,
relevancia y claridad, llegando a presentar un coeficiente de 0,99 segun V. de Aiken
y para la fiabilidad del instrumento se realiz6 la aplicacion de la prueba piloto a 50
participantes con caracteristicas similares a la muestra, de los cuales se obtuvo
como resultado un coeficiente de confiabilidad de 0,77 segun el alfa de Cronbach,

indicandonos que el instrumento es aceptable.

Cuestionario de Desempefio Laboral

Fue creada por Yaneth Cleofe Llerena Arroyo (2017) en Lima, compuesta por 30
items relacionados a 3 dimensiones: ejecuciéon de tareas, actitud y compromiso y
logro en productividad; segun el criterio de jueces expertos que evaluaron la

pertinencia, relevancia y claridad del instrumento, este se considera aplicable; se
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aplicé una prueba piloto que tuvo un coeficiente como resultado de confiabilidad de
0.856 segun Alfa de Cronbach.

Tiene como finalidad medir el desempefio laboral de los trabajadores, su aplicacion
se pude realizar de forma virtual y grupal en personas mayores de 18 afos. Asi
mismo, las respuestas son de tipo Likert: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre
y siempre, se suman los puntajes <30 hasta 2152 los cuales se ubican en niveles:

deficiente, medianamente eficiente y eficiente.

Para esta investigacion se tomo6 en cuenta para la validez de contenido por
criterio de jueces expertos a 5 jueces, donde tuvieron como analisis los siguientes
criterios: pertinencia, relevancia y claridad, llegando a presentar un coeficiente de
0,99 segun la V. de Aiken. Y para la confiabilidad del instrumento se realizé una
prueba piloto de 50 participantes con caracteristicas similares a la muestra, de los
cuales se obtuvo como resultado un coeficiente de confiabilidad de 0,87 segun el

alfa de Cronbach, resultados que nos indican que el instrumento es aplicable.

3.5. Procedimientos

Inicialmente, se solicito a la Municipalidad Provincial de Barranca autorizacion para
realizar la investigacion en los trabajadores del area de Seguridad Ciudadana, se
coordiné fecha y hora para la aplicacion de los instrumentos. Después, se
distribuyeron los formatos impresos a través de los jefes inmediatos, y realizaron la
aplicacion en horarios de descanso. Se brindod la informacién sobre el estudio y
firmaron el consentimiento informado. Finalmente, los resultados obtenidos fueron

trasladados al programa Excel 2013 en el que se realizé la matriz de datos.

3.6. Método de analisis de datos

Para este estudio se empled el paquete estadistico SPPS 25 (Statistical Package
for the Social Science), asimismo se utilizé el programa Microsoft Excel para la
elaboracion la matriz de la base de datos. Para realizar la prueba de normalidad se
empled la prueba de Shapiro-Wilk y para determinar la correlacion se utilizo la
Correlacién de Pearson. Por dltimo, los resultados se plasmaron mediante tablas

que corresponden a los objetivos del presente estudio.

19



3.7. Aspectos éticos

Para realizar la investigacion se respet0 los principios éticos sefalados por la
Asociacion Americana de Psicologia (APA, 2020). Se tomo en cuenta fue el respeto
a la dignidad humana por lo cual se brindé una explicacién objetiva, precisa y clara
sobre la finalidad de este estudio, asi como el método y procesamiento de los datos
los cuales son anonimos y confidenciales, ademas la participacion fue voluntaria.
Seguido de ello, el principio de no maleficencia, debido a que no se expuso a ningin
tipo de riesgo a los participantes del estudio. Por otra parte, el principio de justicia
se desarrollé porgque este trabajo buscé beneficiar a las personas del estudio. El
principio de la beneficencia, se respetd ya que no se causé ningun dafio a los
participantes y en caso se haya cometido dafo alguno las investigadoras hubiesen
asumido la responsabilidad, se salvaguarda tanto el bienestar y sus derechos para

asi ser un estudio beneficioso.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1
Relacion entre sindrome de burnout y desemperio laboral

Desempefio laboral

Correlacion de Pearson -,493"
Sindrome de burnout Sig. (bilateral) ,000
N 50

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

En la tabla 1, se evidencio que el p-valor de 0,000 es menor a 0,05, es decir, existe
relacion entre las variables. Asi mismo se hallé una correlacién negativa moderada
-,493** entre sindrome de burnout y desempenio laboral. Por lo tanto, se acepté la
hipotesis propuesta siendo que a menor presencia del sindrome de burnout mayor

es la presencia del desempefio laboral en el personal de seguridad ciudadana.
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Tabla 2
Relacion entre sindrome de burnout y la dimension ejecucion de tareas

Ejecucion de tareas

Correlacion de Pearson -,506™
Sindrome de burnout Sig. (bilateral) ,000
N 50

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

En la tabla 2, se evidencia que el p-valor de 0,000 es menor a 0,05, es decir, existe
relacion entre las variables. Hallandose una correlacion negativa moderada -,506**
entre sindrome de burnout y la dimension ejecucion de tareas. Por lo tanto, se
acepta la hipotesis planteada, de modo que a menor presencia del sindrome de
burnout mayor es la presencia de ejecucion de tareas en el personal de seguridad

ciudadana.
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Tabla 3

Relacion entre sindrome de burnout y la dimensién actitud y compromiso

Actitud y compromiso

Correlacion de Pearson -,387"
Sindrome de burnout Sig. (bilateral) ,005
N 50

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

En la tabla 3, se evidencia que el p-valor de 0,005 es menor a 0,05, es decir, existe
relacion entre las variables. Asi mismo se halla una correlacién negativa baja -
,387** entre sindrome de burnout y la dimension actitud y compromiso. Por lo tanto,
se acepta la hipotesis propuesta en este estudio, siendo asi que a menor presencia
del sindrome de burnout mayor es la presencia de actitud y compromiso en el

personal de seguridad ciudadana.
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Tabla 4
Relacion entre sindrome de burnout y la dimension logro en productividad

Logro en productividad

Correlacion de Pearson -,429™
Sindrome de burnout Sig. (bilateral) ,002
N 50

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

En la tabla 4, se evidencia que el p-valor de 0,002 es menor a 0,05, es decir, existe
relacion entre las variables. También, se halla una correlacién negativa moderada
-,429** entre sindrome de burnout y dimension logro en productividad. Por lo tanto,
se acepta la hipétesis prima, de modo que a menor presencia del sindrome de

burnout mayor es la presencia de logro en productividad del personal de seguridad

ciudadana.
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Tabla 5

Nivel de sindrome de burnout

Nivel f. %
Bajo 21 42

Medio 21 42
Alto 8 16

Total 50 100

En la tabla 5, se muestra que el 42% de los encuestados presentan nivel bajo de
sindrome de burnout, al igual que el nivel medio (42%) y solo un 16% de ellos se

ubican en el nivel alto.



Tabla 6

Nivel de desempeifio laboral

Nivel f. %
Deficiente 14 28
Medianamente eficiente 21 42
Eficiente 15 30

Total 50 100

En la tabla 6, se muestra que el 42% de los encuestados presentan nivel

medianamente eficiente de desempefio laboral, el 30% de ellos se ubican en el

nivel eficiente y el 28% del personal de seguridad ciudadana presentan nivel

deficiente en su desempefio laboral.
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V. DISCUSION

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre sindrome de
burnout y el desempefio laboral del personal del area de seguridad ciudadana,
siendo los resultados que existe una correlacion negativa moderada (r= -,493**),
entre ambas variables de estudio, rechazado la hipétesis nula. Este resultado nos
da a entender que a menor presencia del sindrome de burnout mayor es la
presencia del desempefio laboral. Este resultado concuerda con Quispe (2019),
Avendafio (2017) y Mababu (2016) donde si encontraron la existencia de relacién
entre las variables. Por otro lado, si bien es cierto el estudio realizado por Choy
(2017) no logra especificar la direccion de las mismas, si concluye la existencia de
la relacion entre el burnout y el desempeiio laboral. Por otro lado, estudios
realizados con las mismas variables nos dicen que si bien se relacionan entre ellas
existen distintos coeficientes de correlacion, en ese sentido, los resultados de
Laurencio y Laurencio (2020) refieren que encontraron correlaciones bajas de 0,63,
es decir, su grupo de estudio no experimento sindrome de burnout, asi como lo
estudiado por Erdal & Sivaslioglu (2020) y Urrunaga (2017) donde no hallaron
asociacion alguna entre las variables, esto puede deberse como lo indica Aguirre
et. al (2018) que puede deberse a diversos factores protectores los cuales estan
vinculados a las relaciones interpersonales o también a las caracteristicas propias
de los evaluados, lo que sugiere realizar estudios donde se tomen en cuenta estas
particularidades de cada grupo.

Por otro lado, este estudio encontr6 que existe una correlacion negativa
moderada (-,506**) entre el sindrome de burnout y la dimensién ejecucién de
tareas. Es decir, a menor presencia de burnout mayor es la presencia de la
dimensién de ejecucion de tareas. En cambio, en la investigacion de Erdal &
Sivaslioglu (2020), no se encontré correlacion entre el desempefio de la tarea de
individuos que experimentaron el sindrome de burnout. Es decir, en caso de sufrir
de burnout no afectaria al desempefio al momento de ejecutar las tareas de una
forma negativa o positiva. Por otra parte, los autores comentan que a causa de la
COVID-19 los trabajadores experimentan estrés, ansiedad, miedo, preocupacion
de enfermarse, pérdida de familiares lo cual afecta al desempefio de sus tareas.

Asimismo, sefialan que los recursos humanos son el recurso mas importante de las
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organizaciones, mientras que ellos gocen de una buena salud fisica y mental
podran seguir trabajando e incrementar su productividad. Aunque como indica
Garcia, et al. (2017), se pueden alcanzar niveles altos de estrés de acuerdo a las
tareas que realizan diariamente los trabajadores, lo cual se convierte en un factor

de riesgo para la salud.

Aunque, los colaboradores experimenten niveles elevados de agotamiento y
carezcan de disposicion de invertir esfuerzo en su trabajo, pueden demostrar un
desempefio adecuado en la ejecucion de la tarea ya que centran su atencién en las
tareas que desarrolla por ende muestran su capacidad de adaptacion al cambio
organizacional (Demerouti, et. al., 2014). Asimismo, hacen frente a la disminucion
de energia mediante una combinacién de estrategias las cuales amortiguan los
efectos negativos del agotamiento y se adaptan al cambio a través de las
estrategias de seleccion, optimizacién y compensacion que son independientes de

su nivel de compromiso con su trabajo (Muller & Weigl, 2017).

Entre la relacién del sindrome de burnout y la dimensién actitud y
compromiso, se determind una correlacion negativa baja -,387**. Lo cual nos da a
entender que, a menor presencia del burnout mayor es la actitud y compromiso del
colaborador. Estos resultados manifiestan que los trabajadores que presentan
actitud y compromiso con su trabajo, sienten satisfaccion, lealtad, vinculacion e
involucramiento hacia la organizacion a la cual pertenece. Aunque, cada individuo
cuenta con un tipo y grado distinto de compromiso (Chiang et al., 2010). Al sentirse
comprometidos con las metas y los objetivos de la organizacion, de esta forma se
garantiza el cumplimiento exitoso de sus actividad y objetivos organizacionales
planteados (Torres y Diaz, 2012). Por su parte, Lee & Chen (2013) agregan que las
posibilidades de que los empleados sigan comprometidos con la organizacion
dependen principalmente de su nivel de productividad y del compromiso de la

organizacion para apoyarlos.
Respecto a la relacién entre el sindrome de burnout y la dimensién logro en

productividad se hallé una correlacion negativa moderada -,429**, es decir a menor

presencia del burnout mayor es la dimension de logro en productividad. Es decir,
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los trabajadores demuestran sus logros en base a la productividad que se ve
evidenciado a través de sus acciones que les permite cumplir los objetivos de las
actividades que realizan de manera individual o grupal (Perea, 2006). Por otra
parte, manejan distintas estrategias que les permite ser productivos, aunque
experimenten estrés, ya sea mediante los descansos regulares, la organizacion del
tiempo en funcion de sus niveles de energia, los espacios de trabajo optimizado y
el analisis de prioridades (Forbes, 2021). Por otra parte, Jankome, et. al., (2013)
seflala que es importante destacar que, los trabajadores presentan niveles
adecuados de productividad reciben beneficios por parte de la organizacién a la

cual pertenecen.

Referente a los niveles registrados del sindrome de burnout se evidencio que
el 42% de los encuestados presentan nivel bajo de sindrome de burnout, el otro
42% se encuentran en el nivel medio y el 16% estan en el nivel alto. Asimismo, se
muestra un resultado similar en la investigacion realizada por Aguirre et al. (2018),
quienes investigaron esta variable en controladores aéreos hallaron un nivel bajo
de burnout (44,2%) y un nivel alto (27,3%). Por otra parte, en investigaciones en
enfermeros efectuada por Silva, Carneiro y Ramalho (2020) encontraron un nivel
alto (60%), seguido de nivel medio y bajo de un 20% respectivamente, asi también
en el estudio de Urrunaga (2017) se obtuvo como resultado un nivel moderado de
Burnout (54,3%). Mientras que, en otros estudios en docentes, Avendafio hallé que
un 94,4% de su muestra alcanzé un nivel alto y la diferencia obtuvo un nivel medio.
Por ultimo, Choy (2017) encontré en su muestra un nivel alto de burnout en un
30,2% de ella, un 18,9% de nivel moderado y un 50,9% de nivel bajo. Ante la baja
incidencia del sindrome de burnout que se registro, se infiere que posiblemente los
trabajadores de seguridad ciudadana no experimentaron este sindrome psicolégico
qgue es causado como una respuesta prolongada ante los factores estresantes en
el centro de trabajo (Maslach y Leiter, 2016). Es decir, no se desarrollaron las
etapas sefialadas por Edelwich y Brodsky (Martinez, 2010) ya que se cumplieron
las expectativas de los trabajadores ante las labores que desempefian, lo cual no
permitié que experimenten estancamiento, frustracion y apatia, cabe sefialar que el

participante contaba con recursos personales para poder enfrentar la frustracion
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gue sintieron en determinado momento. Por ende, no llegan a distanciarse de las

demas personas, desligarse del trabajo, evitan o inhiben su actividad laboral.

En cuanto a la descripcion de los niveles hallados del desempefio laboral se
registro que el 42,0% de los encuestados presentan nivel eficiente de desempefio
laboral, asi mismo el 30,0% un nivel eficiente y el 28,0% estan en el nivel deficiente.
En la investigacién de Avendafio (2017) se hallé un resultado parecido ya que el
77% de ellos alcanz6 un nivel superior, un 22,2% nivel medio y un nivel inferior en
un 0,8% en una muestra de docentes. En otra investigacion también en docentes
Choy (2017) encontré un nivel alto en un 64,2%, un nivel promedio en un 22,6% y
un nivel superior en un 13,2%. Mientras que, los siguientes estudios se encontraron
niveles bajos, Urrunaga (2017) en su muestra de enfermeros hall6 un nivel
inadecuado de desempeifio laboral en un 52,2% y Medina (2017) en su muestra de
personal administrativo encontré un nivel bajo (81%), un 16,7% y un 1,5%
registraron un nivel medio y alto de desempefio respectivamente. Contextualizando
los resultados encontrados, se puede indicar que contar con un nivel eficiente o
medianamente eficiente se ve reflejado en su grado de eficacia y con la que
desarrolla el trabajador sus labores (Bohérquez et al. ,2020). Por otra parte,
mediante la teoria de Campbell se puede sefialar que el nivel eficiente percibido
por los trabajadores de seguridad ciudadana significa que perciben que cumplen
con las responsabilidades u objetivos que se les asignan mediante estrategias que
se orientan su comportamiento, ademas puede ejercer el control de los resultados
(Bautista, et. al., 2020). Ademas, al contar con un eficiente desempefio se debe a
los factores que influyen ya sean las habilidades técnicas, interpersonales, de
solucién de problemas, de analisis y de comunicacion con las que cuentan. Asi
como su motivacion, sus expectativas, sus metas, la satisfaccion, las relaciones
con los comparieros de labores, la percepcion de la justicia, el contar con un
adecuado clima laboral, el apoyo de la administracion y las condiciones econémicas
de su centro de labores (Snell y Morris, 2020). Asimismo, Luna (2019) coincide que
el buen desempefo beneficia tanto a la organizacion y la sociedad a la cual
pertenecen, puesto que se incrementa la productividad, la satisfaccién laboral, la
participacion de los trabajadores en sus puestos, se presenta un sentido de lealtad

y compromiso, los salarios incrementan de acuerdo a la produccién ya que la
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produccion al incrementar tanto en calidad y cantidad, la buena voluntad se
presenta, brinda beneficios a las organizaciones. Lo mencionado impulsa tanto el

desarrollo del nivel de vida y el desarrollo de la economia.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. — Se encontrd una correlacion negativa moderada entre ambas variables,
es decir que a menor presencia del sindrome de burnout mayor sera el

desempenio laboral en el personal de seguridad ciudadana.

Segunda. — En referencia al sindrome de burnout y la dimension ejecucion de
tareas, se hall6 una correlacibn negativa moderada, esto significa que a
menor presencia de burnout mayor sera la presencia de ejecucion de las

tareas en el personal de seguridad ciudadana.

Tercera. — Entre el Sindrome de burnout y la dimension actitud y compromiso se
encontré una correlacion negativa baja; es decir que a menor presencia de
burnout mayor sera la presencia de la actitud y compromiso en el personal

de seguridad ciudadana.

Cuarta. — Existe una correlacion negativa moderada entre el sindrome de burnout
y la dimensién de logro en productividad. Es decir, que a menor ausencia de
burnout mayor sera el logro en productividad del personal de seguridad

ciudadana.

Quinta. — El nivel sindrome de burnout en los participantes presentan una tendencia
a ubicarse en niveles bajos a moderados y solo una pequefia parte de ellos

experimentaron niveles altos del sindrome de burnout.
Sexta. — Con respecto al nivel de desempeiio laboral la tendencia fue a ubicarse

en niveles de medianamente eficiente a deficiente, y solo una parte pequefia

fue la que se ubican en un nivel alto.
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VII. RECOMENDACIONES

Primera. — Profundizar o ampliar la investigacidbn en distintas areas de una
municipalidad para asi conocer su realidad respecto al sindrome de Burnout
y el desempefio laboral en dicha institucion, que sirva para que implementen

programas de intervencion.

Segundo. - A los responsables de la institucion se sugiere elaborar y ejecutar
actividades de capacitacion en forma de talleres sobre temas que ayuden

disminuir los niveles de burnout.
Tercero. — Realizar un estudio a profundidad como estudios cualitativos sobre

sindrome de burnout para identificar los factores de riesgo que estan

involucrados y que otras variables podrian estar influenciando en ello.
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ANEXO

Anexo N°1: Matriz de operacionalizacion

Sindrome de

Burnout

Es sindrome psicoldgico
gue es producido como
una respuesta
prolongada a factores
estresantes
interpersonales crénicas
en el centro de labores.
La persona como
respuesta del estrés
individual experimenta
agotamiento abrumador,
sentimientos de cinismo
y desapego del trabajo,
sensacion de ineficacia y
falta de realizacién
(Maslach y Leiter, 2016).

Se evalla a través
inventario de
burnout de Maslach-
MBI, en relacién con
sus 3 dimensiones:
agotamiento
emocional,
despersonalizacion y
realizacion personal,
conformado por 22
items y los puntajes
obtenidos
clasificaron en nivel
bajo, medio y alto en

dicho sindrome.

Agotamiento

emocional

Cinismo o

despersonalizacién

Realizacién personal

trabajo

Fatiga por el
trabajo
Frustracion en el

trabajo

Insensibilidad en
el trabajo
Endurecimiento
emocional en el
trabajo
Sentimientos de

culpabilidad

Influye
positivamente en

el

VARIABLES DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
DIMENSIONES INDICADORES i}
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Cansancio por el Ordinal

Consta de 22 items
con respuestas de
tipo de Likert. El
puntaje va de 0=
nuncay 6 = todos
los dias, lo cual al
sumarse los
puntajes se ubican
en niveles baja,

media o alta




trabajo
Capacidad de
trabajo bajo
presiones
Valoracion de su
capacidad
Capacidad de
entendimiento

a los demas




Desempeiio

Laboral

Es el rendimiento de

cada persona que realiza
un determinado trabajo o
actividad asignada, en el
cual se puede observar

su desenvolvimiento con

el cual realiza su labor.

Es por ello que las

organizaciones realizan

evaluaciones del

desemperio para medir

el grado de eficiencia y

eficacia con que

desarrolla sus labores
(Bohorquez et al. ,2020)

Se evalla a través
del cuestionario
Desemperio laboral
de Llerena, Y en
relacién con las 3
dimensiones:
Ejecucion de tareas,
Actitud y
compromiso, Logro
en productividad, las
cuales daran
puntajes que se
clasificaron en
niveles deficiente,
medianamente

eficiente y eficiente.

Ejecucion de tareas

Actitud y

compromiso

Logro en

productividad

Habilidad
organizativa
Ejecucién de

actividades

Practica de valores

Responsabilidad

Grado de interaccion
Integracion de
esfuerzos
Desempefio

profesional y laboral

Ordinal
Consta de 30 items
con respuestas de
tipo Likert: nunca,
casi nunca, a veces,
casi siempre y
siempre, se suman
los puntajes <30
hasta 2152 los
cuales se ubican en
niveles: deficiente,
medianamente

eficiente y eficiente.




Anexo N° 2.

Instrumentos de recoleccion de datos

Edad:

INVENTARIO DEL SINDROME DE BURNOUT

Sexo:

A continuacion, se presentan un conjunto de enunciados sobre diferentes ideas,

pensamientos y situaciones relacionadas con su trabajo, usted debe indicar la

frecuencia con que se presentan. Tiene que saber que no hay respuestas buenas

o0 malas. Debe responder marcando con un aspa (X) en la casilla correspondiente.

NO

ITEMS

» oS c oz

Alguna
vez al
afo o
menos

Una
vez al
mes o
menos

Algunas
veces al
mes

Una vez
por
semana

Algunas
veces
por
semana

Tod
os
los

dias

Me siento emocionalmente
agotado por mi trabajo.

Al final de la jornada laboral
me siento cansado.

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

Me tensa trabajar todo el
dia.

Creo que trato a algunos
trabajadores con
indiferencia.

Trabajar todos los dias es
una tension para mi.

Me enfrento muy bien con
los problemas que me
presentan mis compafieros.

Me siento agotado por el
trabajo.

Siento que mediante mi
trabajo estoy influyendo
positivamente en la vida de
otros.

10.

Creo que me comporto de
manera mas insensible con
la gente desde que hago
este trabajo.

11.

Me preocupa que este
trabajo me esté
endureciendo
emocionalmente.

12.

Me encuentro con mucha
vitalidad.

13.

Me siento frustrado por mi
trabajo.

14.

Siento que estoy haciendo
un trabajo demasiado duro.




15.

Realmente no me importa lo
que les ocurrird a algunos
de los trabajadores a los que
tengo a mi cargo.

16.

Trabajar en contacto directo
con los trabajadores me
produce bastante estrés.

17.

Tengo facilidad para crear
una atmosfera relajada a
mis compafieros de trabajo.

18.

Me encuentro animado
después de trabajar junto
con mis compafieros.

19.

He realizado muchas cosas
que valen la pena en este
trabajo.

20.

En el trabajo siento que he
llegado al limite de mis
posibilidades.

21.

Siento que sé tratar de
forma adecuada los
conflictos emocionales en el
trabajo.

22.

Siento que los trabajadores
me culpan de alguno de sus
problemas.




DESEMPENO LABORAL
Marque con un aspa (X) la respuesta que considere mas acertada con su punto de
vista, segun las siguientes alternativas:
1 = Nunca
2 = Casi nunca
3 = Algunas veces
4 = Casi siempre

5 = Siempre

RESPUESTA

o
N ITEMS 11213125

¢En funcién de sus actividades respeta las opiniones de sus

companieros de trabajo?

¢,Comprende las necesidades de la institucion logrando organizarse

en equidad con sus compafieros de trabajo?

¢, Se solidariza frente a los problemas individuales de la institucion?

¢, Se organiza con sus compafieros de trabajo previniendo

situaciones que puedan afectarles?

¢, Previene acciones para evitar faltar en algiin momento oportuno?

¢Enla ejecucion de sus actividades mantiene relacién amigable con

todo el personal?

¢En la ejecucién de sus actividades establece una comunicacion

asertiva?

8 | ¢Promueve el logro de un trabajo asertivo?

¢Respeta las funciones interactuando asertivamente en la

institucion?

10 g,Muestra respor)sabiljdad considerando a la institucién como un
espacio de convivencia sana?

11 | ¢Larelacién interpersonal con sus supervisores es afectiva?

12 | ¢Respeta las reglas o normas de convivencia establecidas?

13 | ¢Propicia la equidad en el trabajo de manera responsable?

14 | ¢ Asume su responsabilidad frente a las tareas asignadas?

15 | ¢Fomenta la prevencion de problemas para la mejora institucional?

16 | ¢Reconoce y valora el trabajo que realizan sus compafieros?

17 | ¢Actla con ética frente al cumplimiento de sus funciones?

18 | ¢Siente que sus supervisores valoran el trabajo gue realiza?

19 | ¢Vela por laimagen y adecuado clima de su institucion?

20 | ¢Muestra criticas y autocriticas constructivas?

21 | ¢Promueve la cooperacion del trabajo en equipo?

22 | ¢Reconocen sus logros segun las normas?

23 | ¢Aporta experiencias y conocimientos en bien de la institucion?

24 | ¢Participa en actividades de apoyo extra laboral?

25 | ¢Participa en el trabajo en equipo de la institucion?

26 ¢ Participa en la toma conjunta de decisiones de manera

responsable?

27 g,l\{lut_estra un desempeﬁo glto en el logro de prodgcti\_/idgd y de
objetivos para el mejoramiento y desarrollo de la institucién?

28 | ¢Su desempefio va acorde a la ejecucién de tareas requeridas?

29 | ¢Participa en la planificacion del trabajo?

30 | ¢Organiza con anticipacion sus actividades?

o (O B~ (WD

~




Anexo N° 3

Validez de contenido del instrumento

Juez 1

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SINDROME DE BURNOUT

N° VARIABLE/DIMENSIONES/INDICADORES Pertinenciat Relevancia? Claridad? Sugerencias
Variablel: Slqdromg de Burnout . - Sj NG Sj NG Si NG
Dimensionl: Agotamiento emocional
1 | Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo. X X X
2 | Alfinal de la jornada laboral me siento cansado. X X X
3 Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra X X X
jornada de trabajo me siento fatigado.
6 | Trabajar todos los dias es una tension para mi. X X X
8 | Me siento agotado por el trabajo X X X
13 | Me siento frustrado por mi trabajo. X X X
14 | Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro. X X X
16 Trabajar en contacto directo con los trabajadores me X X X
produce bastante estrés.
20 En el trabajo siento que he llegado al limite de mis X X X
posibilidades
DIMENSION 2: Despersonalizacion o Cinismo Si No Si No Si No
5 | Creo que trato a algunos trabajadores con indiferencia. X X X
10 Creo que me comporto de manera mas insensible con la X X X
gente desde gque hago este trabajo.
11 Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo X X X
emocionalmente.
15 Realmente no me importa lo que les ocurrira a algunos de X X X
los trabajadores a los que tengo a mi cargo.




29 Siento que los trabajadores me culpan de algunos de sus X
problemas
DIMENSION 3: Realizacion personal Si No Si No Si No
4 | Me tensa trabajar todo el dia. X
7 Me enfrento muy bien con los problemas que me presentan X
mis compafieros.
9 Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo X
positivamente en la vida de otros.
12 | Me encuentro con mucha vitalidad. X
17 Tengo facilidad para crear una atmésfera relajada a mis X
comparfieros de trabajo.
18 Me enc~uentro animado después de trabajar junto con mis X
compafieros.
19 He realizado muchas cosas que valen la pena en este X
trabajo.
21 Siento que sé tratar de forma adecuada los conflictos X

emocionales en el trabajo.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

N° VARIABLE/DIMENSIONES/INDICADORES Pertinencia | Relevancia . .
1 ) Claridad?® Sugerencias
VARIABLE 2: Desempefio Laboral . . .
DIMENSION 1: Ejecucion de tareas S No S No S No

1 ¢En la funcién de sus actividades respeta las opiniones de | X X X
sus compafieros de trabajo?

5 ¢Comprende las necesidades logrando organizarse en | X X X
equidad con sus comparieros de trabajo?

3 ¢, Se solidariza frente a los problemas individuales de la | X X X
institucion?

4 ¢ Se organiza con sus compafieros de trabajo previniendo X X X
situaciones que puedan afectarles?

5 ¢El personal previene acciones para evitar falta en el | X X X
momento oportuno’

5 ¢En la ejecucién de sus actividades mantiene relaciéon | X X X
amigable con todo el personal?

7 ¢En la ejecucibn de sus actividades establece una | X X X
comunicacion asertiva?

8 | ¢Promueve el logro de un trabajo asertivo? X X X

DIMENSION 2: Actitud y Compromiso Si No Si No Si No

9 ¢, Respeta las funciones interactuando asertivamente en la X X X
institucion?

10 ¢ Muestra responsabilidad considerando a la institucién X X X
como un espacio de convivencia sana?

11 ¢La relacion interpersonal con sus supervisores es X X X
afectiva?

12 | ¢ Respeta las reglas o normas de convivencia establecidas? | X X X

13 | ¢Propicia la equidad en el trabajo de manera responsable? X X X




14 | ¢ Asume su responsabilidad frente a las tareas asignadas? X X X
15 | ¢ Fomenta la prevencién en pro de la mejora institucional? X X X
16 ¢, Reconoce y valora el trabajo que realizan sus X X X
comparieros?
DIMENSION 3: Logro en productividad Si No Si No Si No
17 | ¢Actla con ética frente al cumplimiento de sus funciones? X X X
18 ¢ Siente que sus supervisores valoran el trabajo que X X X
realiza?
19 | ¢Vela por la imagen y adecuado clima de su institucion? X X X
20 | ¢Muestra criticas y autocriticas constructivas? X X X
21 | ¢Promueve la cooperacion del trabajo en equipo? X X X
22 | ¢Reconocen sus logros segun las normas? X X X
23 ¢Aporta experiencias y conocimientos en bien de la X X X
institucion?
24 | ¢ Participa en actividades de apoyo extra laboral? X X X
25 | ¢ El personal participa el trabajo en equipo en la institucién X X X
26 ¢ Participa en la toma conjunta de decisiones de manera X X X
responsable?
¢ Muestra un desemperio alto en el logro de productividady | X X X
27 | objetivos para el mejoramiento y desarrollo de la
institucion?
28 | ¢Su desempefio es acorde a la ejecucion de tareas? X X X
29 | ¢Participa en la planificacion del trabajo? X X X
30 | ¢Organiza con anticipacion sus actividades? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ SI ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Juan Carlos Vasquez Mufioz

Aplicable después de corregir [ S| ]

No aplicable [ ]
DNI: 18188309




Especialidad del validador: Psicologo Clinico, Educativo y Organizacional
Formacidn académica: Doctor en psicologia

Area de experiencia profesional: Clinica, Educativa y Organizacional

Cargo actual: Jefe de Capacitaciones de SEDALIB S.A, Docente Universitario
Institucion(es): UPAO- UCV-USS.

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

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

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

Jihsavez K/

— o

Mg. Juan Carlos Vasquez Mufioz DNI:

18188309

Lima, 10 de agosto del 20



Juez 2

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SINDROME DE BURNOUT

N° VARIABLE/DIMENSIONES/INDICADORES Pertinencia®! | Relevancia? Claridad?® Sugerencias
Variablel: Slr.ldrom'e’de Burnout . ' Si No Si No Si No
Dimensién 1: Agotamiento emocional
1 | Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo. X X X
2 | Alfinal de la jornada laboral me siento cansado. X X X
3 Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra X X X
jornada de trabajo me siento fatigado.
6 | Trabajar todos los dias es una tensién para mi. X X X
8 | Me siento agotado por el trabajo X X X
13 | Me siento frustrado por mi trabajo. X X X
14 | Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro. X X X
16 Trabajar en contacto directo con los trabajadores me X X X
produce bastante estrés.
20 En el trabajo siento que he llegado al limite de mis X X X
posibilidades
DIMENSION 2: Despersonalizacion o Cinismo Si No Si No Si No
5 | Creo que trato a algunos trabajadores con indiferencia. X X X
10 Creo que me comporto de manera mas insensible con la X X X
gente desde que hago este trabajo.
11 Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo X X X
emocionalmente.
15 Realmente no me importa lo que les ocurrira a algunos de X X X
los trabajadores a los que tengo a mi cargo.
29 Siento que los trabajadores me culpan de algunos de sus X X X
problemas




DIMENSION 3: Realizacion personal Si No Si No Si No
4 | Me tensa trabajar todo el dia. X X X
5 Me enfrento muy bien con los problemas que me presentan X X X

mis comparieros.
9 Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo X X X
positivamente en la vida de otros.

12 | Me encuentro con mucha vitalidad. X X X
17 Tengo facilidad para crear una atmésfera relajada a mis X X X

comparieros de trabajo.

18 Me encuentro animado después de trabajar junto con mis X X X

compafieros.

19 He realizado muchas cosas que valen la pena en este X X X

trabajo.

21 Siento que sé tratar de forma adecuada los conflictos X X X

emocionales en el trabajo.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

N° VARIABLE/DIMENSIONES/INDICADORES Pertinenc s . 3 :
a1 Relevancia Claridad Sugerencias
VARIABLE 2: Desempefio Laboral . . .
DIMENSION 1: Ejecucion de tareas SI 1 No S No S No

1 ¢En la funcion de sus actividades respeta las opiniones de | X X X
sus comparnieros de trabajo?

5 ¢Comprende las necesidades logrando organizarse en | X X X
equidad con sus comparieros de trabajo?

3 ¢, Se solidariza frente a los problemas individuales de la | X X X
institucion?

4 ¢ Se organiza con sus comparieros de trabajo previniendo X X X
situaciones que puedan afectarles?

5 ¢El personal previene acciones para evitar falta en el | X X X
momento oportuno’

6 ¢En la ejecucién de sus actividades mantiene relacion | X X X
amigable con todo el personal?

7 ¢En la ejecucion de sus actividades establece una | X X X
comunicacion asertiva?

8 | ¢Promueve el logro de un trabajo asertivo? X X X

DIMENSION 2: Actitud y Compromiso Si | No Si No Si No

9 ¢, Respeta las funciones interactuando asertivamente en la X X X
institucion?

10 ¢Muestra responsabilidad considerando a la institucion X X X
Ccomo un espacio de convivencia sana?




11 ¢La relacion interpersonal con sus supervisores es X X X
afectiva?
12 | ¢ Respeta las reglas o normas de convivencia establecidas? | X X X
13 | ¢ Propicia la equidad en el trabajo de manera responsable? X X X
14 | ¢ Asume su responsabilidad frente a las tareas asignadas? X X X
15 | ¢ Fomenta la prevenciéon en pro de la mejora institucional? X X X
16 ¢, Reconoce y valora el trabajo que realizan sus X X X
comparieros?
DIMENSION 3: Logro en productividad Si No Si No Si No
17 | ¢Actla con ética frente al cumplimiento de sus funciones? X X X
18 ¢ Siente que sus supervisores valoran el trabajo que X X X
realiza?
19 | ¢Vela por la imagen y adecuado clima de su institucion? X X X
20 | ¢Muestra criticas y autocriticas constructivas? X X X
21 | ¢Promueve la cooperacién del trabajo en equipo? X X X
22 | ¢Reconocen sus logros segun las normas? X X X
23 ¢Aporta experiencias y conocimientos en bien de la X X X
institucion?
24 | ¢ Participa en actividades de apoyo extra laboral? X X X
25 | ¢El personal participa el trabajo en equipo en la institucion X X X
26 ¢ Participa en la toma conjunta de decisiones de manera X X X
responsable?
¢ Muestra un desempenio alto en el logro de productividady | X X X
27 | objetivos para el mejoramiento y desarrollo de la
institucion?
28 | ¢, Su desempefio es acorde a la ejecucion de tareas? X X X
29 | ¢ Participa en la planificacion del trabajo? X X X
30 | ¢Organiza con anticipacion sus actividades? X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Gina Paola Noel Bravo
Especialidad del validador: Psic6logo clinica- organizacional
Formacién académica: Maestra en Psicologia educativa

Area de experiencia profesional: Clinica- organizacional

Cargo actual: Psicologo capacitador

Institucion(es): Viva G&M

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

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

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

DNI: 40435400

irece Nired Ellrcrerer
FPSICOLO0GA
C .. P, .10 350

No aplicable [ ]

Mg. Gina Paola Noel Bravo

DNI: 40435400

Lima, 10 de agosto del 2021



Juez 3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SINDROME DE BURNOUT

N° VARIABLE/DIMENSIONES/INDICADORES Pertinencia®! | Relevancia? Claridad?® Sugerencias
Variablel: Slqdromg de Burnout ' . Si No Si No Si No
Dimensionl: Agotamiento emocional
1 | Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo. X X X
2 | Alfinal de la jornada laboral me siento cansado. X X X
3 Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra X X X
jornada de trabajo me siento fatigado.
6 | Trabajar todos los dias es una tensién para mi. X X X
8 | Me siento agotado por el trabajo X X X
13 | Me siento frustrado por mi trabajo. X X X
14 | Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro. X X X
16 Trabajar en contacto directo con los trabajadores me X X X
produce bastante estrés.
20 En el trabajo siento que he llegado al limite de mis X X X
posibilidades
DIMENSION 2: Despersonalizacion o Cinismo Si No Si No Si No
5 | Creo que trato a algunos trabajadores con indiferencia. X X X
10 Creo que me comporto de manera mas insensible con la X X X
gente desde que hago este trabajo.
11 Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo X X X
emocionalmente.
15 Realmente no me importa lo que les ocurrira a algunos de X X X
los trabajadores a los que tengo a mi cargo.
29 Siento que los trabajadores me culpan de algunos de sus X X X
problemas




DIMENSION 3: Realizacion personal Si No Si No Si No
4 | Me tensa trabajar todo el dia. X X X
5 Me enfrento muy bien con los problemas que me presentan X X X

mis comparieros.
9 Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo X X X
positivamente en la vida de otros.

12 | Me encuentro con mucha vitalidad. X X X
17 Tengo facilidad para crear una atmésfera relajada a mis X X X

comparieros de trabajo.

18 Me encuentro animado después de trabajar junto con mis X X X

compafieros.

19 He realizado muchas cosas que valen la pena en este X X X

trabajo.

21 Siento que sé tratar de forma adecuada los conflictos X X X

emocionales en el trabajo.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

Ne VARIABLE/DIMENSIONES/INDICADORES Pertinencial | Relevancia?® Claridad?® Sugerencias
VARIABL'E 2: Dgsemp?no Laboral Si No Si No Si No
DIMENSION 1: Ejecucién de tareas

1 ¢En la funcién de sus actividades respeta las opiniones de sus X X X
comparieros de trabajo?

5 ¢ Comprende las necesidades logrando organizarse en equidad X X X
con sus comparfieros de trabajo?

3 ,Se solidariza frente a los problemas individuales de la X X X
institucion?

4 ¢Se organiza con sus comparieros de trabajo previniendo X X X
situaciones que puedan afectarles?

5 ¢El personal previene acciones para evitar falta en el momento X X X
oportuno’

6 ¢En la ejecucion de sus actividades mantiene relacion amigable X X X
con todo el personal?

7 ¢En la ejecucién de sus actividades establece una comunicacién X X X
asertiva?

8 | ¢Promueve el logro de un trabajo asertivo? X X X

DIMENSION 2: Actitud y Compromiso Si No Si No Si No

9 ¢ Respeta las funciones interactuando asertivamente en la X X X
institucion?

10 ¢Muestra responsabilidad considerando a la institucién como un X X X
espacio de convivencia sana?

11 | ¢Larelacion interpersonal con sus supervisores es afectiva? X X X

12 | ¢Respeta las reglas o normas de convivencia establecidas? X X X

13 | ¢Propicia la equidad en el trabajo de manera responsable? X X X

14 | ¢ Asume su responsabilidad frente a las tareas asignadas? X X X

15 | ¢Fomenta la prevencién en pro de la mejora institucional? X X X

16 | ¢Reconoce y valora el trabajo que realizan sus compafieros? X X X




DIMENSION 3: Logro en productividad Si No Si No Si No
17 | ¢Actla con ética frente al cumplimiento de sus funciones? X X X
18 | ¢Siente que sus supervisores valoran el trabajo que realiza? X X X
19 | ¢Vela por laimagen y adecuado clima de su institucion? X X X
20 | ¢Muestra criticas y autocriticas constructivas? X X X
21 | ¢Promueve la cooperacion del trabajo en equipo? X X X
22 | ¢Reconocen sus logros segun las normas? X X X
23 | ¢Aporta experiencias y conocimientos en bien de la institucion? X X X
24 | ¢ Participa en actividades de apoyo extra laboral? X X X
25 | ¢El personal participa el trabajo en equipo en la institucion X X X
26 ¢ Participa en la toma conjunta de decisiones de manera X X X
responsable?
57 ¢ Muestra un desempefio alto en el logro de productividad y X X X
objetivos para el mejoramiento y desarrollo de la institucién?
28 | ¢Su desempefio es acorde a la ejecucion de tareas? X X X
29 | ¢Participa en la planificacion del trabajo? X X X
30 | ¢Organiza con anticipacién sus actividades? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ SI ] Aplicable después de corregir [ Sl ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Samuel Rodrich Iglesias

Formacion académica: Mg. En Gerencia Social y Recursos Humanos

Area de experiencia profesional: Organizacional y Social

DNI: 07741296

Cargo actual: Docente Universitariolnstitucion(es): Universidad Nacional de Barranca

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

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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Mg. Samuel Rodrich Iglesias

DNI: 18188309
C. Ps.: 11551

Lima, 10 de agosto del 2021




Juez 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SINDROME DE BURNOUT

N° VARIABLE/DIMENSIONES/INDICADORES Pertinencia®! | Relevancia? Claridad?® Sugerencias
Variablel: Slnglrome'de Burnout . . Si NG Si NG Si NG
Dimensionl: Agotamiento emocional
1 | Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo. X X X
2 | Alfinal de la jornada laboral me siento cansado. X X X
3 Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra X X X
jornada de trabajo me siento fatigado.
6 | Trabajar todos los dias es una tensién para mi. X X X
8 | Me siento agotado por el trabajo X X X
13 | Me siento frustrado por mi trabajo. X X X
14 | Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro. X X X
16 Trabajar en contacto directo con los trabajadores me produce | X X X
bastante estrés.
20 En el trabajo siento que he llegado al limite de mis X X X
posibilidades
DIMENSION 2: Despersonalizacion o Cinismo Si No Si No Si No
5 | Creo que trato a algunos trabajadores con indiferencia. X X X
10 Creo que me comporto de manera mas insensible con la X X X
gente desde que hago este trabajo.
11 Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo X X X
emocionalmente.
15 Realmente no me importa lo que les ocurrira a algunos de los | x X X
trabajadores a los que tengo a mi cargo.
29 Siento que los trabajadores me culpan de algunos de sus X X X
problemas




DIMENSION 3: Realizacion personal Si No Si No Si No
4 | Me tensa trabajar todo el dia. X X X
5 Me enfrento muy bien con los problemas que me presentan X X X

mis comparieros.
9 Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo X X X
positivamente en la vida de otros.

12 | Me encuentro con mucha vitalidad. X X X
17 Tengo facilidad para crear una atmdsfera relajada a mis X X X

compafieros de trabajo.

18 Me enc~uentro animado después de trabajar junto con mis X X X

comparieros.

19 He realizado muchas cosas que valen la pena en este X X X

trabajo.

21 Siento que sé tratar de forma adecuada los conflictos X X X

emocionales en el trabajo.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

DESEMPERNO LABORAL

No° VARIABLE/DIMENSIONES/INDICADORES Pertinenc R s . 3 .
gl elevancia Claridad Sugerencias
VARIABL’E 2: Dgsemp?no Laboral Si No Si NG Si No
DIMENSION 1: Ejecucion de tareas
1 ¢En la funcién de sus actividades respeta las opiniones de | x X X
sus comparnieros de trabajo?
5 ¢Comprende las necesidades logrando organizarse en | X X X
equidad con sus compafieros de trabajo?
3 ¢ Se solidariza frente a los problemas individuales de la | x X X
institucion?
4 ¢, Se organiza con sus compafieros de trabajo previniendo X X X
situaciones que puedan afectarles?
5 ¢El personal previene acciones para evitar falta en el | x X X
momento oportuno’
5 ¢En la ejecucion de sus actividades mantiene relacion | x X X
amigable con todo el personal?
5 ¢En la ejecucibn de sus actividades establece una | x X X
comunicacion asertiva?
8 | ¢Promueve el logro de un trabajo asertivo?
DIMENSION 2: Actitud y Compromiso Si No Si No Si No
9 ¢, Respeta las funciones interactuando asertivamente en la X X X
institucion?
10 ¢ Muestra responsabilidad considerando a la institucion X X X
como un espacio de convivencia sana?
¢Larelacion interpersonal con sus supervisores es X X ¢ Larelacion interpersonal
11 | afectiva? CON sus supervisores es
amical?
12 | ¢Respeta las reglas o normas de convivencia establecidas? | x X X




13 | ¢ Propicia la equidad en el trabajo de manera responsable? | x X X
14 | ¢ Asume su responsabilidad frente a las tareas asignadas? | X X X
15 | ¢ Fomenta la prevencion en pro de la mejora institucional? X X X
16 ¢, Reconoce y valora el trabajo que realizan sus X X X
compafieros?
DIMENSION 3: Logro en productividad Si | No Si No Si No
17 | ¢ Actla con ética frente al cumplimiento de sus funciones? X X X
18 ¢ Siente que sus supervisores valoran el trabajo que X X X
realiza?
19 | ¢Vela por la imagen y adecuado clima de su institucion? X X X
20 | ¢Muestra criticas y autocriticas constructivas? X X X
21 | ¢Promueve la cooperacién del trabajo en equipo? X X X
22 | ¢Reconocen sus logros segun las normas? X X X
23 ¢Aporta experiencias y conocimientos en bien de la X X X
institucion?
24 | ¢ Participa en actividades de apoyo extra laboral? X X X
25 | ¢El personal participa el trabajo en equipo en la institucion X X X
26 ¢ Participa en la toma conjunta de decisiones de manera X X X
responsable?
¢Muestra un desempeirio alto en el logro de productividady | x X X
27 | objetivos para el mejoramiento y desarrollo de la
institucion?
28 | ¢ Su desempenio es acorde a la ejecucion de tareas? X X X
29 | ¢ Participa en la planificacion del trabajo? X X X
30 | ¢Organiza con anticipacion sus actividades? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ x ]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]




Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Dennis Maribel Cienfuegos Malpartida DNI: 40637945

Especialidad del validador:

Formacion académica: Psicologia Clinica
Area de experiencia profesional: Psicologia
Cargo actual: Psic6loga del equipo técnico

Institucion(es): Ministerio de la Mujer/ INABIF

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

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

---------

Pst(‘OLOOA
DNI N° 40637945
Mg. Dennis Maribel Cienfuegos Malpartida
C.Ps.P: 29573

Lima, 13 de agosto del 2021



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SINDROME DE BURNOUT

Ne VARIABLE/DIMENSIONES/INDICADORES Pertinencia®! | Relevancia? Claridad?® Sugerencias
Variablel: Sln.drom(.e de Burnout . . Si No Si No Si No
Dimensionl: Agotamiento emocional
1 | Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo. X X X
Al final de la jornada laboral me siento cansado. X X X Es normal sentirse
2 cansado al final de la
jornada
3 Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra X X X
jornada de trabajo me siento fatigado.
6 | Trabajar todos los dias es una tension para mi. X X X
8 | Me siento agotado por el trabajo X X X
13 | Me siento frustrado por mi trabajo. X X X
14 | Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro. X X X
16 Trabajar en contacto directo con los trabajadores me X X X
produce bastante estrés.
20 En el trabajo siento que he llegado al limite de mis X X X
posibilidades
DIMENSION 2: Despersonalizacion o Cinismo Si No Si No Si No
5 | Creo que trato a algunos trabajadores con indiferencia. X X X
10 Creo que me comporto de manera mas insensible con la X X X
gente desde que hago este trabajo.
11 Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo X X X
emocionalmente.
15 Realmente no me importa lo que les ocurrira a algunos de X X X
los trabajadores a los que tengo a mi cargo.
29 Siento que los trabajadores me culpan de algunos de sus X X X
problemas
DIMENSION 3: Realizacion personal Si No | Si No |Si No




4 | Me tensa trabajar todo el dia.

7 Me enfrento muy bien con los problemas que me presentan
mis compafieros.

9 Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo
positivamente en la vida de otros.

12 | Me encuentro con mucha vitalidad.

17 Tengo facilidad para crear una atmésfera relajada a mis
comparfieros de trabajo.

18 Me enc~uentro animado después de trabajar junto con mis
compafieros.

19 He realizado muchas cosas que valen la pena en este
trabajo.

21 Siento que sé tratar de forma adecuada los conflictos

emocionales en el trabajo.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

DESEMPENO LABORAL

NO

VARIABLE/DIMENSIONES/INDICADORES

Pertinenc

i Relevancia? | Claridad?® Sugerencias
VARIABL'E 2: De.semp(’eno Laboral Si NoO Sj No Si NoO
DIMENSION 1: Ejecucion de tareas
1 ¢En la funcién de sus actividades respeta las opiniones de | x X X
sus compafieros de trabajo?
5 ¢Comprende las necesidades logrando organizarse en | X X X
equidad con sus comparieros de trabajo?
3 ¢, Se solidariza frente a los problemas individuales de la | x X X
institucion?
4 ¢ Se organiza con sus compafieros de trabajo previniendo X X X
situaciones que puedan afectarles?
5 ¢El personal previene acciones para evitar falta en el | x X X
momento oportuno’
5 ¢En la ejecucién de sus actividades mantiene relacion | x X X
amigable con todo el personal?
7 ¢En la ejecucibn de sus actividades establece una | x X X
comunicacion asertiva?
8 | ¢Promueve el logro de un trabajo asertivo?
DIMENSION 2: Actitud y Compromiso Si No Si No Si No
9 ¢, Respeta las funciones interactuando asertivamente en la X X X
institucion?
10 ¢ Muestra responsabilidad considerando a la institucion X X X
como un espacio de convivencia sana?
11 ¢La relacion interpersonal con sus supervisores es X X X
afectiva?
12 | ¢ Respeta las reglas o normas de convivencia establecidas? | x X X
13 | ¢Propicia la equidad en el trabajo de manera responsable? | x X X




14 | ¢ Asume su responsabilidad frente a las tareas asignadas? | x X X
15 | ¢ Fomenta la prevencién en pro de la mejora institucional? X X X
16 ¢, Reconoce y valora el trabajo que realizan sus X X X
comparieros?
DIMENSION 3: Logro en productividad Si No Si No Si No
17 | ¢Actla con ética frente al cumplimiento de sus funciones? X X X
18 ¢ Siente que sus supervisores valoran el trabajo que X X X
realiza?
19 | ¢Vela por la imagen y adecuado clima de su institucion? X X X
20 | ¢Muestra criticas y autocriticas constructivas? X X X
21 | ¢Promueve la cooperacion del trabajo en equipo? X X X
22 | ¢Reconocen sus logros segun las normas? X X X
23 ¢Aporta experiencias y conocimientos en bien de la X X X
institucion?
24 | ¢ Participa en actividades de apoyo extra laboral? X X X
25 | ¢ El personal participa el trabajo en equipo en la institucién X X X
26 ¢ Participa en la toma conjunta de decisiones de manera X X X
responsable?
¢Muestra un desemperio alto en el logro de productividad y | x X X
27 | objetivos para el mejoramiento y desarrollo de la
institucion?
28 | ¢Su desempefio es acorde a la ejecucion de tareas? X X X
29 | ¢Participa en la planificacion del trabajo? X X X
30 | ¢Organiza con anticipacion sus actividades? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Eddy Eugenio Garcia Garcia

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]
DNI: 07840149




Especialidad del validador: Psicologia educativa
Formacién académica: Psicologo

Area de experiencia profesional: Investigacion
Cargo actual: Docente

Institucion(es): UCV, UPN

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

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

Mg. Eddy Eug#nio Garcia Garcia
X 40435400

Lima, 10 de agosto del 2021



Anexo 4

Coeficiente de validez del instrumento

Coeficiente de validez del cuestionario de sindrome de burnout

Dimension Pertinencia Relevancia Claridad v de
Aiken

Dimension 1 0.98 0.98 1.00 0.98
Dimension 2 1.00 1.00 1.00 1.00
Dimension 3 1.00 1.00 1.00 1.00
Validez general 0.99 0.99 1.00 0.99

El coeficiente de validez segun V. de Aiken es 0,99 para el cuestionario de sindrome

de burnout, estos resultados nos indican que el instrumento es aceptable.

Coeficiente de validez del cuestionario de desempeiio laboral

Dimension Pertinencia Relevancia | Claridad v de
Aiken

Dimension 1 1.00 1.00 1.00 1.00
Dimension 2 0.97 0.97 0.97 0.97
Dimension 3 1.00 1.00 1.00 1.00
Validez general 0.99 0.99 0.99 0.99

El coeficiente de validez segun V. de Aiken es 0,99 para el cuestionario de

desempeiio laboral, estos resultados nos indican que el instrumento es aceptable.



Anexo 5

Confiabilidad y baremos del instrumento

Coeficiente de confiabilidad del cuestionario de sindrome de burnout

Alfa de
N de elementos
Cronbach
770 22

El coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach es 0,770 para el cuestionario de

sindrome de burnout, estos resultados nos indican que el instrumento es aceptable.

Coeficiente de confiabilidad del cuestionario de desempefio laboral

Alfa de
N de elementos
Cronbach
871 30

El coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach es 0,871 para el cuestionario de

desempeiio laboral, estos resultados nos indican que el instrumento es bueno.



Baremos de las puntuaciones de las pruebas

Sindrome de Desempeiio
burnout laboral
Minimo 0 108
Nivel Nivel
Maximo 78 150
5 2,75 118,55
10 6,00 120,10
15 7,00 122,00
Bajo Deficiente
20 8,20 126,00
25 10,75 127,00
30 14,30 127,30
35 18,70 130,70
40 19,00 132,40
45 21,00 134,00
50 23,00 137,00 Medianament
Percentiles Medio o
55 27,00 138,05 e eficiente
60 27,60 139,00
65 31,30 140,15
70 33,00 141,00
75 34,00 143,00
80 39,00 143,00
85 41,00 145,05
Alto Eficiente
90 42,90 147,90
95 53,00 149,45
100 78,00 150,00
Baremos de las escalas generales
Nivel Sindrome de Nivel Desempefio
burnout laboral
Bajo 0-14 Deficiente 108-127
Medio 15-33 Medianamente 128-141
eficiente
Alto 34-78 Eficiente 142-150




Anexo 6

Base de datos para el piloto

DESEMPENO LABORAL

SINDROME DE BURNOUT
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Anexo 7

Autorizacion del instrumento
“Ano del bicentenario del Peru: 200 afios de independencia”
Trujillo 01 de junio del 2021

Srta. GUPIOC SALAS, MARIA NARCISA, identificado con DNI N° 75470505, y
Srta. SAMBRANO COLMENARES, MILENE KIMBERLY, identificada con DNI N°
72886622 recibe mi saludo a la distancia, me da gusto saber que estas haciendo
un trabajo de investigacion en Psicologia titulado: “SINDROME DE BURNOUT Y
DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL DE SEGURIDAD CIUDADANA DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE BARRANCA 2021, para la cual necesitas
la herramienta que adapte a mi tesis Doctoral, Propiedades psicométricas del
inventario burnout de Maslach en colaboradores de una empresa paraestatal de
Trujillo.

En consecuencia, el conocimiento y la investigacion es un alcance a la ciencia en
el campo de la psicologia, por lo que te autorizo usar el inventario de Burnout
adaptado para la investigacion que estas realizando.

Por lo expuesto, te deseo constancia y perseverancia en tu propésito de la
investigacion que estas realizando.

Cordialmente.

/

Jilsaumz U

Dr. Juan Carlos Vasquez Muioz
C.Ps.P. N° 11452



Yaneth Llerena Arroyo

Facebook
No esta en tu lista de amigos en Facebook
Vive en Lima

VER PERFIL

Buenas noches disculpe, le
escribe Maria Gupioc Salas,
actualmente me encuentro
realizando mi curso de
titulacién con la variable
desempefio laboral y la

institucion me piden un
instrumento de aplicacion, la
cual deseamos que usted nos
brinde el permiso para el test
que adapto, se le agradeceria
mucho, gracias de antemano

Yaneth

Activo(a) hace 1 hora
uClv...veraaa’

Buenas noches @@

+ Respondist

«@

Es con respecto a la tesis de la

UCV...verdad?

Bueno la tesis es un documento
de investigacion que sirve como
referente a otras investigaciones,
asi que no veo el inconveniente en
la mejora o utilizacion del mismo

A no ser que le soliciten el
permiso respectivo, pues no sabria
cuél es el trémite a realizar ...de

ser asi
® CX )

Yaneth Llerena Arroyo

Facebook

No esta en tu lista de amigos en Facebook

Vive en Lima

VER PERFIL

Buen dia, le escribe Milene Sambrano °

Un gusto contactarme con usted, a la
vez pedirle disculpas por escribirle por
este medio

Mi motivo es solicitarle una
Autorizacion para utilizar el
instrumento de su tesis de maestria

Me encuentro realizando un curso de

titulacion en la Universidad Cesar
Vallejo

Denominada "Sindrome se burnout y
desempenio laboral en el personal de
seguridad de la municipalidad
provincial de barranca 2021"

Y me gustaria poder utilizar su
instrumento, ya que lo veo muy
conveniente para mi investigacion

(©]

Espero su pronta respuesta
©
Muchas gracias por por atencién. Que
tenga un buen dia ©

Yaneth

Activo(a) hace 1 hora

sculpe

Si el dia de mafiana de lo envio
siii

Por este medio o por email

Me podria brindar su nombre
completo prpfavor

Email....

yanesilla2@gmail.com
e Yaneth Cleofe Llerens Arroyo

<

El dia de mafana le estaré
enviando y muchas gracias por
su tiempo @

Buen dia, le acabo de enviar al
correo los documentos

necesario, muchas gracias &
2]

S~




Anexo 8

Base de datos del estudio

DESEMPENO LABORAL

SINDROME DE BURNOUT
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Anexo 9

Carta de presentacion

UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJO

"Afio del Bicentenario del Perii: 200 afios de Independencia”™

Ate, 14 de julio del 2021

Sr. Ricardo Zender Sanchez
Alcalde de la Municipalidad
Provincial de Barranca

Presente. —
De nuestra consideracion:

Es grato saludarlo cordialmente en nombre de la Universidad César Vallejo — Filial Lima
Campus Ate, a la vez, presentar a las alumnas Gupioc Salas, Maria Narcisa
identificada con DNI 75470505, cdédigo universitario 7002692508 vy Sambrano
Colmenares, Milene Kimberly, con DNI 72886622 , codigo universitario 7002692513,
matriculadas en el Programa: Taller de elaboracidon de Tesis; quienes desean realizar
su trabajo de investigacion sobre: “Sindrome de Burnout y desempeiio laboral en el
Personal de Seguridad de la Municipalidad Provincial de Barranca, 20217,
agradecemos por antelacién le brinde las facilidades del caso, en la entidad que esta
bajo su direccion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de
mi especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

MG. EDITH HONORINA JARA AMES
Coordinadora de PE de Psicologia

UCV Campus Lima Ate



Anexo 10

Autorizacion para la aplicacién del instrumento

SUB GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE BARRANCA

Barranca, 03 de agosto de 2021.

CARTA N°0268-2021-SGRH-MPB

Senor(a):
Sambrano Colmenares Milene Kimberly
Presente. -
& Asunto: Autorizacion a Aplicacion de Encuesta

Referencia: RV.11772-2021

De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mis cordiales saludos a nombre
del Honorable Concejo Provincial de Barranca, y en mi calidad de Sub Gerente
de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Barranca manifestarle
lo siguiente: v

Que, habiendo recibido el documento de la referencia, donde solicita
autorizaciéon para la aplicacién de encuesta al personal de Seguridad
Ciudadana de la entidad, con la finalidad de obtener el Titulo Profesional en
Psicologia, con el proyecto de tesis titulado “SINDROME DE BURNOUT Y
DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL DE SEGURIDAD CIUDADANA DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE BARRANCA, 2021"

En ese sentido, se le comunica que esta Sub Gerencia le concede la
AUTORIZACION para la aplicacion de encuesta para el dia miércoles 25 de
agosto del ano en curso, a partir de las 10: 00 a.m., ello deberd de enviar la
encuesta al comreo institucional rhh@munibarranca.gob.pe efectos de que el
personal encargado distibuya las encuestas al personal administrativo, ello
debido a las medidas adoptadas por el Covid-19, y protocolos establecidos
durante la Emergencia Sanitaria.

Sin ofro particular me suscribo de Usted no sin antes de expresarle mis
muestras de estima y especial consideracion.

Atentamente;

C.c.
Archivo
JjuB/mchq

“Tyabajando hoy... Para un mejor mahana’”

Jr. Zavala N° 500 —Aeléfono: 235-5716- Anexo: 206 — www.munibarranca@gob.pe



Anexo 11

Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Lo invitamos a participar en un estudio que tiene la finalidad de determinar si existe
relacion entre el Sindrome de burnout y desempefio laboral en el personal de
seguridad ciudadana de la municipalidad provincial de Barranca, donde usted
ejerce sus actividades laborales. Si usted acepta participar en este estudio se le
solicitara el llenado del Inventario de Sindrome de burnout y de desempefio laboral,
el tiempo que le tomara para el llenado de los cuestionarios sera de 15 minutos
aproximadamente.

El estudio no realizara procedimientos invasivos que afecten su integridad fisica,
no producira beneficio econémico, pero los resultados derivados del estudio pueden
contribuir a la implementacién de las mejoras de la institucion donde labora.
Nosotros guardaremos su informacién mediante codigos y si los resultados de este
seguimiento son publicados, no se mostrard ninguna informacion que permita la

identificacion de las personas que participen en este estudio.

CONSENTIMIENTO:
Comprendo todo lo anteriormente mencionado y Acepto voluntariamente participar

en este estudio.




Anexo 12

Autorizacion para utilizar el nombre de la institucion

""Afio del Bicentenario del Perii: 200 afios de Independencia”

uumcpa)m&mwma/ Barranca, 22 de julio de 2021

de Barranca

CARTA N°0259-2021-SGRH-MPB

Senor(a):
Sambrano Colmenares Milene Kimberly
Presente.-
Asunto : COMUNICA AUTORIZACION A EMPLEAR EL NOMBRE DE LA
INSTITUCION EDIL EN TRABAJO DE INVESTIGACION
Referencia : RV 11771-2021.
Es grato dirigirme a usted, a fin de saludarlo(a); asimismo, manifestarle lo
siguiente:

Que, visto el expediente RV 11771-2021, ingresado a través de la Oficina de Tramite
Documentario de esta entidad edil, donde su persona solicita cuto‘r.izocién para utilizar
el nombre de la Municipalidad Provincial de Baranca en el proyecto de tesis fitulado
“SINDROME DE BURNOUT Y DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL DE SEGURIDAD
CIUDADANA DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE BARRANCA, 2021".

En ese sentido, se le comunica que esta Sub Gerencia le concede la
AUTORIZACION para emplear el nombre de la Institucién Edil en su proyecto de
investigacion.

Sin ofro particular me suscribo de Usted no sin antes de expresarle mis
muestras de estima y especial consideracion.

Atentamente;

Ce: ‘
Archivo !
JLB/mehg

“Trabajando hoy.... Para un mejor mafiana
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