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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion entre el sindrome de Burnout y la
satisfaccion laboral, el perfil socio demografico y la condicion laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco, 2024. Metodologia:
Investigacion aplicada, de tipo observacional, prospectiva, transversal y
analitica de enfoque cuantitativo y nivel relacional con disefio multi
correlacional respecto a las variables: sindrome de Burnout, satisfaccion
laboral, condicion socio demografica y condicion laboral. La muestra
correspondio a 136 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco.
La técnica empleada fue psicometria y los instrumentos empleados fueron el
test de Maslach Burnout Inventory (MBI-HSS), la escala de satisfaccion
laboral (SL- SPC) de Sonia Palma Carrillo (2004) y un cuestionario para medir
condicion socio econdmica y condicion laboral, el mismo que fue validado por
expertos. Resultados: Se hallé una prevalencia de 30% de sindrome de
Burnout en los trabajadores observados. Se hallé correlacion significativa
positiva entre perfil socio demografico referido al puesto y area de trabajo,
mas no en edad, sexo estado civil y remuneracion econémica. Se hallé
correlacion entre sindrome de Burnout y satisfaccion laboral; correlacion entre
sindrome de Burnout y condicion laboral. Conclusién: Existe correlacion
positiva significativa entre el sindrome de Burnout y la satisfaccién laboral y la
condicion laboral respectivamente, asi mismo con el perfil socio demografico
respecto a aspectos como el cargo que desempefia y el area de trabajo, mas

no respecto a edad, estado civil, sexo e ingreso econémico.

Palabras claves: Relacién, sindrome, satisfaccion, perfil, condicién,

trabajadores.



ABSTRACT

Objective: To determine the relationship between Burnout syndrome
and job satisfaction, socio-demographic profile and employment condition in
workers of the Provincial Municipality of Huanuco, 2024. Methodology:
Applied research, observational, prospective, cross-sectional and analytical
with a quantitative approach and relational level with a multi-correlational
design regarding the variables: Burnout syndrome, job satisfaction, socio-
demographic condition and employment condition. The sample corresponded
to 136 workers of the Provincial Municipality of Huanuco. The technique used
was psychometry and the instruments used were the Maslach Burnout
Inventory test (MBI-HSS), the job satisfaction scale (SL- SPC) by Sonia Palma
Carrillo (2004) and a questionnaire to measure socio-economic condition and
employment condition, which was validated by experts. Results: A prevalence
of 30% of Burnout syndrome was found in the observed workers. A significant
positive correlation was found between the socio-demographic profile in
relation to the position and work area, but not in relation to age, sex, marital
status and economic remuneration. A correlation was found between Burnout
syndrome and job satisfaction; a correlation between Burnout syndrome and
work conditions. Conclusion: There is a significant positive correlation
between Burnout syndrome and job satisfaction and work conditions
respectively, as well as with the socio-demographic profile in relation to
aspects such as the position held and the work area, but not in relation to age,

marital status, sex and economic income.

Keywords: Relationship, syndrome, satisfaction, profile, condition,

workers.



INTRODUCCION

El sindrome de Burnout es un transtorno emocional asociado al estrés
laboral prolongado, por lo que es considerado un fendmeno ocupacional,
segun sefiala la Organizacion Mundial de la salud (OMS) (). Los trabajadores
se enfrentan a una serie de desafios y exigencias que los hacen mas
vulnerables como es la sobre carga de trabajo, la falta de recursos,
reconocimiento y el trato directo con el publico. El sindrome de Burnout, es
expresado en aspectos como el agotamiento emocional, la
despersonalizacion y la baja realizacién personal. Su importancia es relevante
debido a que tiene consecuencias negativas para los trabajadores, al
disminuir la satisfaccién laboral, el rendimiento y la salud, asi como también
para las organizaciones, al incrementarse el ausentismo laboral, la rotacion

de recursos humanos y/o los costos asociados.

La satisfaccion laboral, por su parte, es un estado emocional positivo que
resulta de la valoraciéon que el trabajador hace de su experiencia laboral. Se
considera un factor clave para el bienestar y la calidad de vida de los
empleados, asi como para el éxito y la productividad de las organizaciones.
En el ambito de la administracion publica, los trabajadores desempenan un
papel fundamental en la prestacién de servicios a la comunidad y pueden ser
especialmente vulnerables al sindrome de Burnout, este puede tener un
impacto negativo en la salud y el bienestar de los empleados publicos debido
a factores como la alta demanda de trabajo, la presién por cumplir objetivos,

la falta de recursos, la burocracia y las relaciones interpersonales complejas.

En la Municipalidad provincial de Huanuco, los trabajadores ediles no
estan ajenos a presentar situaciones de estrés cronico en el trabajo y expresar
niveles de sindrome de Burnout. Esta situacion es, en particular relevante
debido a que, como institucion publica de trato directo con el ciudadano y de
gestion de procesos de desarrollo local, estan cerca del ciudadano por lo que
la calidad de sus servicios de orientacion al ciudadano se ve comprometida.
Nos preguntamos entonces respecto a la asociacion entre dicho sindrome y
aspectos como satisfaccion laboral, condicién Ilaboral y perfil socio

demografico de los trabajadores de dicha entidad publica.

Xl



El estudio se justifico en la necesidad y "pertinencia de investigar dichas
relaciones generando evidencia cientifica para repensar institucionalmente en
el disefio e implementacion de intervenciones preventivas. La técnica
empleada fue la psicometria; se empleé el test de Maslach Burnout Inventory
(MBI-HSS), la escala de satisfaccion laboral (SL- SPC) de Sonia Palma
Carrillo (2004) y un cuestionario para medir condicién socio econdmica y
condicion laboral elaborado para ese fin; en todos los casos la fuente de
informacion fue primaria. Los hallazgos de la investigacién han permitido
aseverar la existencia de correlacion entre dicho sindrome y aspectos como
satisfaccion laboral, perfil socio demografico y condicién laboral en los

trabajadores de dicha institucion.
APORTE DOCTORAL

El aporte doctoral del presente estudio radica en concebir que la relaciéon
entre el sindrome de Burnout y la condicién y satisfaccion, laboral en el
contexto socio demografico trascienden de la dimensionalidad a un entender
holistico de que las condiciones en que los trabajadores desarrollan sus
funciones redundan en su bienestar integral. Al integrar estos aspectos se ha
proporcionado un modelo mas completo para entender lo predisponente al
sindrome de Burnout. Encontramos que este enfoque multidimensional es
esencial para desarrollar teorias mas robustas que expliquen la interaccién

entre el bienestar psicoldgico y las condiciones laborales.

Por otro lado, la evidencia cientifica generada es un aporte que orienta
la pertinencia de implementar en las organizaciones, politicas a favor de la
gestion de los recursos humanos y la promocion de entornos laborales
saludables, planteando en el escenario regional la pertinencia de abordar el
entendiendo de la cultura del autocuidado en las organizaciones como un
enfoque que promueve el bienestar de los empleados, tanto fisico como
mental, en el entorno laboral y contribuye a incrementar la productividad y la
satisfaccion laboral @); tal es el caso de paises como Colombia en donde la
llamada politica del autocuidado trasciende a formar una cultura del
autocuidado en el aparato estatal y es util en la prevencion del sindrome de

Burnout a través de la creacién y puesta en marcha del programa como:

Xl



Medellin te quiere saludable @) que se implementa en oficinas publicas como
mecanismo de promocion del bienestar socio emocional, laboral de los
trabajadores a través de programas de bienestar laboral, promocién del
equilibrio entre la vida laboral, personal y la capacitacién de lideres para

reconocer y abordar los signos de Burnout en sus equipos.

Ante la relevancia del problema de salud publica investigado, al
evidenciar como academia, la relacion entre el sindrome Burnout y las
variables observadas, pone de manifiesto el caracter propositivo de politicas
publicas que promuevan en nuestro pais el cuidado de la salud mental en el
trabajo. Esto es especialmente relevante en contextos donde el estrés laboral
y la insatisfaccion son prevalentes; contribuyendo asi a la mejora de la calidad

de vida de los trabajadores y a la sostenibilidad de las organizaciones.

Xl



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El sindrome de Burnout expresa una condiciéon de estrés crénico que
involucra manifestaciones de bajo rendimiento personal con procesos de
despersonalizaciéon y agotamiento emocional; por lo que OMS lo ha
considerado como un indicador de riesgo laboral que compromete la salud
emocional, fisica y la calidad de vida del afectado (). Es también descrito como
una expresion inadecuada de hacer frente a los cambios y exigencias del vivir,

tanto laboral como en las demas relaciones interpersonales 4.

Debido a la amplia gama de reacciones adversas que el estrés puede
provocar en los individuos, es imperativo que esta cuestion se aborde en su
complejidad ya que se asocia a cambios perjudiciales en la vida personal,

familiar, social y profesional del individuo ).

Diversos estudios han analizado los cambios en el comportamiento y los
trastornos emocionales que se derivan de ello. Las sociedades modernas se
caracterizan por el estrés laboral, que surge de las exigencias del lugar de
trabajo y se manifiesta en forma de agotamiento para el trabajador. El estrés

laboral suele surgir cuando la carga de trabajo supera los recursos disponibles
(%)

La Organizacion Internacional del Trabajo sehala que los paises y
regiones son distintos entre si, y mantienen una brecha de calidad. Europa,
Norteamérica y los paises del primer mundo son los que mas han investigado
sobre este tema, mientras que Asia, la cuenca del Pacifico y Latinoamérica lo
han hecho mucho menos. Mientras que es mas bien escasa en los paises

arabes y africanos ().

Es importante valorar que el estrés laboral no es exclusividad de paises
en vias de desarrollo. La misma fuente sefala que el estrés es responsable

de la muerte de 120.000 estadounidenses en el trabajo cada afio, lo que
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cuesta a las empresas de Estados Unidos unos 300.000 millones de ddlares.
México encabeza el alto indice de estrés laboral ya que 75% de los
trabajadores sufren sindrome de Burnout y lo han naturalizado como forma de
vida. La China registra un 73% y los Estados Unidos 59%, siendo estos 2
ultimos las mayores economias del mundo. Valorativamente, se puede
aseverar que la ansiedad, la depresion y el estrés contribuyen en gran medida
a los accidentes laborales, que suponen una caida del 4% del producto interior
bruto (PIB) de los estados. Se puede inferir entonces que trabajar en exceso
supone un riesgo importante para la salud e incluso puede ser mortal ya que
globalmente 745 000 muertes estuvieron asociadas a jornadas laborales
extenuantes y constituye estadisticamente un incremento a nivel mundial del

29% respecto a los 16 afios anteriores 7).

En torno a ello, se ha identificado también que aproximadamente 9,8
millones de madres trabajadoras de Estados Unidos experimentan
agotamiento en el lugar de trabajo; este problema es mas comun entre las
madres de ascendencia asiatica, latina y africana. Aunque los problemas de
salud mental existen desde hace tiempo, la pandemia los ha magnificado, de
alli que 40% de adultos estadounidenses fueron tratados por alteraciones en

su bienestar emocional ©®).

La condicion laboral es una herramienta versatil que permite a las
personas y a las organizaciones optimizar sus procesos de seleccion y
desarrollo. Al integrar elementos como formacién, experiencia, habilidades y
competencias se tiene un perfil laboral del trabajador, sin embargo, en a
caracterizacion del sindrome debe tenerse en cuenta el auto percepcién de
su satisfaccion laboral, el perfil sociodemografico y el rendimiento laboral de

los trabajadores afectados ).

En el Perd, se llevaron a cabo multiples evaluaciones sobre el
rendimiento de los empleados en el lugar de trabajo, en las que se evalud a
6.000 trabajadores y 50 empresas. Se constatdé que los directivos de las
empresas peruanas estaban muy comprometidos con sus organizaciones

(82%), lo que refleja la tendencia general (19),
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En la region de Huanuco, no existe asimetria con el contexto de los
paises desarrollados respecto a que los trabajadores también estan
sometidos al estrés, presente también en el trabajo y la dinamica familiar y
social ("% Sobre la base de esta problematica nos preguntamos respecto a la
condicion de estrés laboral en trabajadores del gobierno local de Huanuco y

formulamos las siguientes interrogantes:
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢De qué manera el sindrome de Burnout se relaciona con las
dimensiones de satisfaccion laboral, perfil socio demografico y condicion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco,
20247
1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

a) ¢De qué manera el sindrome de Burnout se relaciona con la

satisfaccion laboral de los trabajadores?

b) ¢De qué manera el sindrome de Burnout se relaciona con el perfil

socio demografico los trabajadores?

c) ¢De qué manera el sindrome de Burnout se relaciona con la

condicion laboral en los trabajadores?

d) ¢Cual es la prevalencia del sindrome de Burnout en los trabajadores?
1.3. OBJETIVO

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Relacionar el sindrome de Burnout con las dimensiones de
satisfaccion laboral, perfil socio demografico y condicién laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco, 2024.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Relacionar el sindrome de Burnout y la satisfaccion laboral de

trabajadores.
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b) Relacionar el sindrome de Burnout y el perfil socio demografico de

los trabajadores.

c) Relacionar el sindrome de Burnout y la condicion laboral de los

trabajadores.
d) Identificar la prevalencia del sindrome de Burnout en los trabajadores.
1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

Se concreta un propdsito practico al investigar la tematica en
trabajadores que muestran signos de agotamiento y desinterés por su
trabajo y se muestran insatisfechos y desmotivados. Al comprender
estos niveles y la conexion entre ellos, la organizacion puede utilizar
mejor el capital humano y salvaguardar el bienestar emocional de los
empleados, aumentando asi su contribucion a los objetivos de la
empresa. Lo mismo podria justificarse por el creciente numero de casos
de burnout entre los trabajadores de diversas organizaciones, que sufren

por ello tanto fisica como psicolégicamente.

Dada la escasez de bibliografia relevante en este campo, se
deduce que aportar nuevos conocimientos sobre el sindrome de Burnout
y el rendimiento laboral reviste importancia teérica. Ademas, el estudio
ayuda a los investigadores a obtener una comprension mas profunda de
los problemas que conducen al sindrome de Burnout y a la insatisfaccion
laboral, especialmente teniendo en cuenta que las politicas laborales
actuales en Peru no cubren adecuadamente el bienestar fisico,
emocional, social y espiritual de los empleados, lo que a su vez conduce
a una disminucion de la productividad, a la aparicién de enfermedades
relacionadas con el trabajo y a la rotacion de los empleados. El analisis
de los datos permitié proponer acciones adecuadas para mejorar la salud

de la fuerza laboral del pais.
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1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

Este estudio se justificé en la necesidad de conocer la relacion
entre el sindrome de Burnout y la satisfaccién laboral, la condicién socio
demografica y laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Huanuco, con el fin de generar evidencia cientifica que sirva de base

para orientar mejoras en materia de salud laboral.

La investigacion respondioé a una problematica creciente de salud
mental ocupacional en nuestro sistema de salud. Dada su relevancia en
razon a los efectos adversos que el sindrome de Burnout es capaz de
causar en los recursos humanos; la investigacion aporta con evidencia
cientifica local actualizada a nivel de Gobierno local de Huanuco, la
misma que es definitivamente util, no solo para la toma de decisiones
respecto a procesos de gestion del potencial humano sino también como
referente de una condicién laboral institucional que muchas veces se

replica en el sector publico.

Asi mismo dichos hallazgos representan evidencia cientifica util
para investigadores de la materia y representa un insumo para
direccionar la puesta en practica de programas de intervencion para
reducir la aparicion del sindrome de Burnout en los recursos humanos

de las instituciones.
1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

La investigacion respondio a criterios de pertenencia tematica en el
campo de la salud publica expresado en el planteamiento de la misma,
asi como de rigurosidad cientifica expresada en la seleccién del tipo,
nivel, enfoque, disefio coherente con la intencionalidad de la misma. La
seleccion de la técnica e instrumento requeridos ha respondido a la
rigurosidad metodolégica del caso. Finalmente, el procedimiento
estadistico ha sido especifico al estudio valorando los criterios

metodoldgicos requeridos.
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1.5. LIMITACIONES

Se valoré la escasa disposicion de tiempo que significd para la muestra
de estudio el dar respuesta al instrumento de recojo de datos, por lo que se
requirio abordarlos en horarios de refrigerio haciendo que el recojo de datos

sea agil y no genere estrés a los involucrados.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

De Oliveira A. Brasil, 2021. Sindrome de Burnout y calidad de
vida profesional. Objetivo. Relacionar las dos variables en una
muestra de 93 trabajadores administrativos. Resultados. Se hallé un
sentimiento de frustracion moderada en el 53,8% y la presencia del
sindrome en el 17% de trabajadores. Conclusién: El hallazgo
estadistico fue de 0,666, lo que evidencié la existencia de correlacion

negativa baja entre las variables observadas ('),

Morales, S. Ecuador, 2021. Estrés laboral y sindrome de Burnout
en relacion a la satisfaccion laboral y el conflicto trabajo familia. Objetivo.
Establecer criterios de asociacion entre las variables sefaladas.
Metodologia. Desarrollé un estudio correlacional de tipo transversal en
una muestra de 161 trabajadores del rubro aéreo comercial a quienes
aplicé un cuestionario. Resultados. Los hallazgos dieron cuenta de nivel
alto del sindrome (27,3%). En su caracterizacion se hall6 32,3% con bajo
agotamiento emocional y una eficacia laboral del 50,9%. Conclusion. Las
alteraciones emocionales en los recursos humanos con vinculantes a
cuadros de estrés permanente que afectan su bienestar emocional, asi

como su rendimiento laboral (12,

Lee J, Kim S, Park J. Corea, 2020. El agotamiento profesional y la
satisfaccion laboral entre los empleados municipales de Corea del Sur.
Objetivo. Estudiar el fendmeno del agotamiento emocional y la
satisfaccion laboral. Metodologia. Una encuesta a nivel nacional en
2021, y la muestra estuvo compuesta por 1000 empleados. Se utilizd una
regresion lineal multivariante para examinar los factores asociados con
el agotamiento entre los participantes. También se analizaron los

factores percibidos que contribuyen al agotamiento mediante una
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pregunta abierta. @ Resultados. Los factores socio demograficos
personales como: edad, género y salud auto evaluada se relacionan
directamente con la satisfaccidén laboral en el desarrollo de las tareas
laborales y acumulacion de experiencia laboral e impactan
negativamente generando agotamiento laboral. Sin embargo, considerd
el investigador, el apoyo organizacional, emocional y la compensacion
financiera suficiente, se asocid a un menor agotamiento. Conclusién
Garantizar apoyo y recompensas suficientes para los trabajadores es

esencial para garantizar su bienestar (13,

Patlan, J. México, 2019. Desarrollé un estudio referido a los efectos
de los riesgos psicosociales en la satisfaccion laboral y lo psicosomatico
en trabajadores del sector publico. Objetivo: Describir las variables
sefaladas. Metodologia. Estudio de nivel descriptivo en una poblacion
de 153 empleados de una dependencia del sector publico. Resultados.
El investigador hallé que el estrés laboral es un factor capaz de alterar
en los trabajadores funciones fundamentales como la calidad del suefio,
las relaciones psico sexuales y neuroldgicas, asi como incrementar los
niveles de ansiedad y depresion. En el terreno laboral, este cuadro
involucra niveles altos de insatisfaccion y agotamiento emocional.
Conclusion. Los hallazgos permitieron concluir que en la dinamica
laboral existe riesgos psicosociales que pueden afectar el bienestar
emocional de los trabajadores, por lo que considerd de suma importancia

identificarlos y prevenirlos (4.

Bilbao, M. Chile, 2018. Burnout en trabajadores de ONGs que
ejecutan politica social. Objetivo. Relacionar el sindrome con
aspectos referidos al agotamiento y desgaste emocional y la desilusion
laboral en dichos recursos humanos. Resultados. Al dimensionalizar el
sindrome se hall6é un 35.7 % de trabajadores con signos de agotamiento
emocional, lo cual fue considerado como alto. Asi mismo, 2.5% registro
alto desgaste emocional en donde mas de la mitad (50,3%) considerd
alguna vez la posibilidad de buscar otra opcién laboral. Conclusién: El
estudio encontré relacion entre las variables observadas y la ocurrencia
del sindrome de Burnout ().
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Egea E. Espafa, 2015. Presentdé un estudio sobre factores de
riesgo del Sindrome de Burnout y satisfaccion laboral en trabajadores
del sector salud. Objetivo. Determinar los factores de riesgo del
Sindrome de Burnout y encuesta de satisfaccion laboral en personal
sanitario de un area de salud de la regién de Murcia. Metodologia.
Correspondié a un estudio prospectivo, transversal, cuantitativo,
correlacional. Se aplico al personal de salud el cuestionario de Maslach
y una encuesta de satisfaccion laboral. Resultados: Se hallé asociacion
del sindrome Burnout con el aspecto socio demografico del personal
sanitario. Asi mismo se hall6 nivel medio de despersonalizacion,
cansancio emocional y realizacidén personal, aunque con nivel bueno de
satisfaccion laboral de los trabajadores. Conclusion. El estudio afirmo
que la satisfaccion laboral de los trabajadores puede verse afectada por

factores que pueden ser desencadenantes de sindrome de Burnout. (1),
2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Martinez I, Chinchay S. Zavala A, Lujan P. Piura, 2022. Presenté
un estudio sobre el sindrome de Burnout en trabajadores de una
municipalidad. Objetivo. Relacionar el Sindrome con el ambiente
laboral. Metodologia. Correspondié de un estudio no experimental,
cuantitativo con disefo correlacional en una muestra de 70 trabajadores
a quienes se aplicé el cuestionario de Maslach y otro para medir sus
percepciones sobre el ambiente de trabajo. Resultados. Se hallé
correlacion inversa entre el sindrome y las condiciones del ambiente de
trabajo indicando que esta se identificada mayormente en aspectos de
agotamiento emocional y de despersonalizacién. Conclusion. El
ambiente laboral adverso esta relacionado con la presencia del sindrome

en dichos trabajadores (7).

Silva, A. Lima, 2022. Present6 un estudio sobre el sindrome de
Burnout y la satisfaccion laboral en trabajadores ediles, 2021.
Metodologia. Plante6 una investigacion aplicada, cuantitativa,
transversal y de nivel relacional, en una muestra de 81 trabajadores a

quienes aplicé el inventario de Maslach y la escala de opinidn para medir
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la satisfaccion laboral. Resultados: Se hall6 correlacidén no significativa
negativa media (p< .05) entre el sindrome, la realizacion personal y el
cansancio emocional; sin embargo, si lo fue en aspectos de aspectos
despersonalizacién y satisfaccion laboral. Conclusiéon: Ambas variables

estan relacionadas entre si (19),

Quispe, C. Lima, 2022. Nivel de estrés y desempefio laboral de los
profesionales de salud del centro de salud El Bosque, La Victoria,
Chiclayo, 2018. Objetivo. Evaluar la relacion entre ambas variables
observadas. Metodologia. Estudio descriptivo, transversal, cuantitativo,
realizado en una muestra de 45 trabajadores de salud a quienes se
aplicé el test de Maslash y un cuestionario para medir el desempefio
laboral. Resultado. Se registré resultados favorables en donde el 77.8%
de trabajadores tuvo bajo nivel de agotamiento emocional, 100% buen
nivel de realizacion personal y despersonalizacion. El 82,2% registrd
buen nivel de desempefio laboral, responsabilidad, eficiencia, equipo de
trabajo y compromiso. Conclusiéon. El estudio hallé una correlacidon
inversamente proporcional entre las variables observadas afirmando que

son vinculantes (19),

Tula, H. Valverde, E. Lima, 2022. Sindrome de Burnout y el
Clima Laboral en funcionarios de una municipalidad. Metodologia:
Estudio descriptivo correlacional, transversal, cuantitativo en una
muestra de 120 funcionarios ediles. Resultados. Se report6 correlacion
entre el sindrome y el clima laboral indicando que a mayor nivel de
funcionarios que presentaron el sindrome, el nivel del clima laboral
asertivo disminuyé. Conclusion: Las condiciones adversas del clima
laboral son un factor que se relacionan negativamente con la presencia

e incremento del sindrome en los trabajadores (%),

Gupioc y Sambrano. Lima, 2021. Presentdé un estudio sobre el
sindrome de Burnout y el desempefio laboral en trabajadores de una
Municipalidad. Objetivo. Relacionar la presencia del sindrome con el
desempefio laboral. Metodologia: Estudio relacional, transversal,

prospectivo realizado en una muestra de 50 trabajadores a quienes
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aplico el inventario de Maslach y un cuestionario para medir desempefio
laboral. Resultado: El investigador reportd moderado nivel de correlacion
negativa entre las variables observadas hallando mayor relacion en
aspectos de agotamiento, eficiencia y eficacia como detonantes de un
adecuado desempefio en las tareas laborales. Conclusion: El adecuado
desempenio laboral de los trabajadores no responde a una logica inerte,
sino que esta relacionado a las condiciones laborales; cuando estas son
adversas actuan como un detonante para la aparicion del sindrome del

Burnout. @Y,

Lauracio, T. Lauracio C. Puno, 2020. Presenté un estudio de
relaciéon entre el sindrome de Burnout y el desempeio laboral.
Objetivo. Relacionar ambas variables observadas. Metodologia.
Correspondié a un estudio de nivel relacional en una muestra de 21
trabajadores de salud a quienes aplicaron el test de Maslach y un
cuestionario para medir el desempefio laboral. Resultados. Reportaron
bajo nivel del sindrome en los trabajadores indicando que 57,2% de ellos
presentd bajo nivel de agotamiento emocional; 45.9 % bajo nivel de
despersonalizacion y 78.6% bajo nivel de frustracién en su realizacion
personal. Un 70% considerd que su desempefio laboral es de calidad en
tanto que 59% mostré frustracion por no acceder a desarrollo de
capacidades, 84% consideré que es adecuadamente productivo en su
funcién. Conclusion. El estudio mostr6 que los niveles bajos de
sindrome de Burnout estan relacionados a la percepcion un adecuado
rendimiento laboral de los trabajadores, sin embargo, sefialé que el

desempefio podria mejorar si se reducen el sindrome. (0,063) (?),
2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Diaz, J. Huanuco, 2022. Present6é un estudio referido a la
frecuencia y factores relacionados al sindrome de Burnout
trabajadores ediles. Objetivo. Medir incidencia e identificar factores
asociados a dicho sindrome. Metodologia: Correspondid a una
investigacion de nivel descriptivo realizada en una muestra de 34

serenos a quienes aplico el cuestionario de Maslach. Resultados:
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Reporté predominio de incidencia media del sindrome e identificé mayor
concentracion en el segmento de varones, solteros con instruccion de
nivel secundaria. Conclusién. La frecuencia del sindrome de Burnout

en el personal de Serenazgo del Distrito de Amarilis es de nivel medio
(23)

Soto, C. Huanuco (2021). El sindrome de desgaste profesional
en tiempos del Covid-19 y su relacién con el teletrabajo en la
municipalidad distrital de Tantamayo, 2020. Objetivo. |dentificar la
relacion entre el desgaste profesional en tiempos del Covid-19 con el
teletrabajo en la Municipalidad Distrital de Tantamayo. Metodologia.
Estudio de nivel descriptivo correlacional, de tipo no experimental por no
existir manipulacién de variables con un disefio descriptivo-correlacional
y transversal. El instrumento empleado fue el cuestionario de Maslach y
un cuestionario para medir teletrabajo. Resultados: 72% de
trabajadores registro nivel alto de desgaste profesional, 21% medioy 7%
bajo. Un 36% mostro nivel alto y medio en el teletrabajo y 28% bajo.
Conclusion. Existe relacion significativa entre el desgaste profesional
producto del estrés en el teletrabajo demostrado al haberse obtenido un

coeficiente negativo de -0.859 4.
2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. SINDROME DE BURNOUT

El agotamiento laboral, también conocido como sindrome de
Burnout, es un problema que se presenta cuando una persona ha estado
bajo mucha presién en su trabajo durante bastante tiempo. Este
desgaste no solo afecta el cuerpo, sino también el estado de animo, ya
que suele generar cansancio emocional, hace que uno se sienta
desconectado de lo que hace y disminuye la motivacion o el sentido de
logro personal en el trabajo. A lo largo del tiempo, varios estudios han
tratado de entender mejor por qué aparece este problema, qué efectos
tiene en la vida de las personas y qué se puede hacer para prevenirlo o

tratarlo (),
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2.3. BASES FOLOSOFICAS
2.3.1. TEORIAS DE LA COMUNIDAD CIENTIFICA
a) MODELO DE MASLACH

Este enfoque permite entender mejor el cansancio extremo que se
da en el trabajo mirando cémo la gente se va sintiendo agotada todo el
tiempo, sin fuerzas y como si lo que hace ya no tuviera sentido. Es comun
que también pierdan las ganas de seguir y sientan que su esfuerzo no
sirve para nada. Esto pasa con mas frecuencia cuando hay mucha carga
laboral, poco margen para tomar decisiones o casi ningun respaldo por
parte del entorno. Ademas, si lo que uno piensa o cree no encaja con lo
que le exigen en su trabajo, si siente que no puede hacer nada para
cambiar lo que le molesta o si el ambiente en el lugar es tenso y

desgastante, es mas probable que termine quemado (26:27),
b) MODELO COGNITIVO CONDUCTUAL

El cansancio extremo en el trabajo puede seguir afectando a una
persona incluso cuando ya no tiene tanta presién encima. Esto pasa
cuando ha vivido por mucho tiempo situaciones estresantes y no ha
tenido espacio ni forma de recuperarse bien. El cuerpo y la cabeza
siguen como cargados, sin poder relajarse del todo. Y aunque el trabajo
ya no sea el problema, hay cosas que lo mantienen, como estar siempre
con miedo de olvidar algo, sentirse sin ganas de moverse o tomar
decisiones, o dormir un montén, pero seguir sintiéndose agotado. Poco

a poco todo eso se junta y hace mas dificil salir de ese estado.

c) TEORIA DEL BALANCE ENTRE RIESGOS Y RECURSOS
El cansancio que sienten algunos papas o0 mamas muchas veces
aparece cuando todo lo que implica criar a los hijos se vuelve mas de lo
que uno puede manejar, sobre todo si no hay suficiente apoyo. No es solo
por las tareas propias de ser padre, sino también por otras cosas que ya
vienen cargando, como no saber como manejar bien el estrés o no tener

momentos para recuperarse del desgaste emocional. Quienes no
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encuentran formas de soltar esa tension suelen quedarse atrapados en
ese malestar. Y lo curioso es que esas mismas dificultades que se notan
en casa también suelen pasar en el trabajo, haciendo que uno se sienta

agotado en todos lados 7).
2.3.2 PERSPECTIVAS ASOCIADAS AL SINDROME DE BURNOUT

a) BIOLOGICA

Cuando alguien esta muy quemado por mucho tiempo, su cuerpo
se queda en modo alerta, como si siempre tuviera que estar preparado
para algo. Eso pasa porque el sistema que maneja el estrés sigue
trabajando sin parar y se desordena, sobre todo la parte que tiene que
ver con las hormonas como el cortisol, que normalmente ayudan a
manejar las tensiones. Pero al estar desbalanceadas, terminan
afectando varias partes del cuerpo. Si esto sigue asi, con el tiempo
puede haber cambios reales en el cerebro que hacen que no funcione
como antes, y también se genera inflamacién en varias partes del
cuerpo. Todo esto, si no se trata, puede llevar a problemas mas serios,

especialmente en el corazén y en la forma en que la sangre circula.
b) PERSPECTIVA DE LA PERSONALIDAD Y EL TIEMPO

Cuando alguien tiene una forma equilibrada de ver el tiempo, o sea,
puede recordar el pasado sin quedarse atrapado, disfrutar el presente y
pensar en el futuro sin ansiedad, es mas probable que no se sienta tan
cansado emocionalmente y que vea su trabajo como algo que realmente
vale la pena. Esta forma de pensar le da mas herramientas para
sobrellevar el estrés y encontrarle sentido a lo que hace, sobre todo si

trabaja en algo tan demandante como la enfermeria (28).

Ademas, el caracter de cada uno también tiene mucho que ver. Por
ejemplo, quienes son muy sensibles o tienden a preocuparse mucho
suelen sentirse mas agobiados. En cambio, las personas que son
sociables, organizadas, pacientes y con buena onda para trabajar en
equipo suelen tener mas aguante cuando las cosas se ponen dificiles.

Estas formas de ser influyen en cémo viven las enfermeras el cansancio,
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la desconexion emocional y la sensacion de estar o no rindiendo bien en

su trabajo.
DEBATE SOBRE LA NATURALEZA DEL BURNOUT

Hay muchas opiniones entre los expertos sobre si el agotamiento
profundo que sienten algunas personas en su trabajo se parece tanto a
la depresion que en realidad deberia considerarse lo mismo. Esto se
discute porque varios de los sintomas del burnout son muy parecidos a
los de la depresion clinica. Por ejemplo, sentirse sin energia,
desconectado de lo que uno hace y como si nada de lo que hace tuviera
sentido, es algo que puede aparecer en ambos casos. Ademas, como
no hay una forma unica ni clara de definir el burnout en tres partes, eso

hace que sea mas dificil entenderlo por completo.

Con el tiempo, distintas ideas han tratado de explicar qué lo causa.
Algunas se enfocan mas en lo que pasa dentro del trabajo, como estar
bajo mucha presion o no recibir apoyo. Otras van mas alla y hablan de
cémo ciertas formas de ser o factores del cuerpo pueden hacer que uno
se desgaste mas rapido. Aunque el modelo de Maslach es el mas
conocido, también han surgido otras formas de ver el tema. Una de ellas
es el modelo cognitivo conductual, que analiza cémo lo que uno piensa
o hace puede influir en como se siente. Otra teoria interesante habla del
equilibrio entre lo que se exige y los recursos con los que uno cuenta. Si
esa balanza esta mal, el estrés puede volverse algo constante. Todos
estos enfoques, sumados al debate sobre si el burnout es una forma de
depresion, ayudan a entender mejor este problema que afecta a muchas

personas (29:30),

El burnout es algo que se va acumulando con el tiempo, cuando
una persona vive estresada por su trabajo y no encuentra forma de
recuperarse. No es solo estar rendido después de un dia largo, sino
sentir un cansancio fuerte que no se va ni con descanso. Ese desgaste
va cambiando poco a poco la forma en que uno se ve a si mismo y como

siente lo que hace. Muchas veces, la persona deja de tener ganas, ya

28



no se esfuerza como antes y empieza a hacer su trabajo con menos
interés. También puede sentirse vacia, desconectada de los demas o
incluso de lo que antes la motivaba. A esto se suma que empieza a
pensar que su esfuerzo no vale la pena, lo que va golpeando su
confianza y su animo. Todo eso forma lo que se conoce como burnout:
sentirse agotado por dentro, actuar como si uno ya no estuviera ahi y

sentir que lo que hace ya no tiene importancia G").
PRINCIPALES SINTOMAS DEL SINDROME DE BURNOUT

Se ha visto que el burnout se da con mas frecuencia en trabajos
donde la gente tiene que estar hablando o tratando con otras personas
todo el tiempo. Esto pasa, por ejemplo, en los que atienden al publico,
ensefan, cuidan pacientes o tienen que ver seguido con clientes. Son
labores que exigen bastante energia emocional y buen trato, lo cual

cansa mas rapido si uno no tiene como recuperar fuerzas.

Pero eso no quiere decir que solo les pase a ellos. El cansancio
extremo también puede aparecer en cualquier trabajo donde el estrés es
constante, donde hay presiéon todo el dia y no hay forma de
desconectarse ni un rato. Asi uno no tenga contacto directo con otras
personas, si esta todo el tiempo tensionado y sin apoyo, igual puede
terminar quemado ©2. Puede ser faciimente identificado ante

sintomatologia como:
a) AGOTAMIENTO FiSICO Y MENTAL GENERALIZADO

Cuando alguien esta muy estresado por su trabajo, lo primero que
suele sentir es que ya no le alcanza la energia para hacer lo que siempre
hacia. Poco a poco, las fuerzas se van agotando y hasta lo mas simple
se vuelve dificil. Ademas del cansancio, pueden aparecer otros signos
fisicos como subir o bajar de peso sin razén clara, dolores en el cuerpo,
jaquecas constantes, problemas con el estbmago y en las mujeres,
cambios en su regla. Y no es solo el cuerpo el que se resiente. También
las emociones se ven afectadas. La persona puede sentirse sin ganas,

mas ansiosa, con dificultades para adaptarse a lo que pasa a su
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alrededor. A veces ya no duerme bien y si esto se vuelve costumbre,
puede terminar cayendo en una tristeza mas profunda o en depresion.
Por eso, cuando el estrés y la ansiedad aparecen, no hay que verlos
como algo normal. Son sefiales de que el cansancio mental esta
pidiendo ayuda. Si no se atienden a tiempo, pueden traer consecuencias

mas serias.
b) DESPERSONALIZACION Y CINISMO

Cuando una persona esta muy desgastada por su trabajo, empieza
a cambiar su forma de comportarse. Se nota que ya no se interesa como
antes, que hace las cosas sin ganas y se muestra distante con lo que
pasa a su alrededor. Ya no se preocupa mucho por lo que tiene que

hacer ni por las personas con las que trabaja.

Aparte de eso, se vuelve mas irritable. Habla con frialdad, se enoja
con facilidad y muchas veces responde mal, incluso sin querer. Ese mal
humor no se queda solo en el trabajo, también afecta su trato en casa o
con sus amigos. De a pocos, se va cerrando en si mismo, se aleja
emocionalmente y ya no tiene la misma cercania con los demas. Esta

forma de actuar termina afectando sus relaciones en todos los sentidos
(33)

c) DESCENSO EN LA PRODUCTIVIDAD LABORAL Y
DESMOTIVACION

Esto pasa cuando el trabajador ya no se siente motivado porque lo
que hace en su trabajo ya no le llena ni le da satisfaccién. Con el tiempo,
esa frustracion va creciendo y siente que su esfuerzo no vale la pena o
que nadie lo toma en cuenta. Eso hace que pierda el entusiasmo y se le
vayan las ganas.

Por eso, empieza a tomar distancia de sus tareas, las hace sin
energia o sin mucho interés. Esta desconexion hace que su forma de
trabajar cambie para mal, y empieza a dejar las cosas para después o

simplemente no las hace bien. Lo peor es que eso le genera mas
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frustracion y se mete en un circulo en el que cada dia se siente mas

desanimado y le cuesta mas salir de ese bajon (31.32),
¢ QUE HACER FRENTE AL SINDROME DE BURNOUT?

Para que el trabajador no llegue a un nivel de agotamiento fuerte,
es importante actuar a tiempo y mejorar las condiciones que lo estan
afectando. Esto puede significar revisar lo que le esta generando tanto
estrés en su trabajo y buscar como cambiarlo para que no se sienta tan
presionado. En algunos casos, también se puede pensar en moverlo a
otra area donde se sienta mas tranquilo y pueda hacer mejor su trabajo.
Ademas, es fundamental que reciba apoyo emocional. Hablar con un
psicélogo o alguien preparado le puede ayudar a entender lo que esta
sintiendo y a encontrar formas de manejarlo. La idea es acompanarlo
antes de que el problema crezca, para que se sienta bien y pueda seguir
adelante sin que su salud se vea afectada. La prevencion no solo se trata
de evitar que algo malo pase, sino también de cuidar a la persona y
ayudarla a estar mejor en su dia a dia (33:34:3%),

Desde ese punto de vista, la Organizacion Mundial de la Salud
advirtié que cuando el estrés en el trabajo se vuelve constante y no se
trata a tiempo, puede terminar causando el sindrome de agotamiento.
Por eso es tan importante que los empleadores se aseguren de ofrecer
un ambiente laboral sano. Eso implica no solo repartir bien las tareas,
sino también tener formas claras de prevenir el estrés antes de que haga
dafio @4, En la misma linea, investigadores como Mababu, Maslach y
Drummond también coincidieron en que el estrés que se mantiene por
mucho tiempo en el trabajo es una de las causas del burnout. Por eso,
ellos recalcan que hay que detectarlo temprano y tomar medidas que lo
frenen antes de que avance. Prevenir no es solo una opcién, es algo
necesario para cuidar la salud de los trabajadores y también el buen

ritmo de las organizaciones (37:38),
2.3.2. MODELOS DEL SINDROME DE BURNOUT

Hay distintas maneras de entender cédmo se muestra el

agotamiento laboral en una persona. Algunos especialistas han
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planteado diferentes formas de ver y reconocer sus principales sefales.
Una de las mas claras es cuando el trabajador empieza a sentirse muy
cansado, no solo fisicamente, sino también por dentro, en lo emocional.
Ese cansancio se va acumulando y poco a poco le va quitando las ganas
de hacer bien su trabajo. Empieza a perder el interés, ya no le encuentra
sentido a lo que hace, y todo le pesa mas. Esa mezcla de fatiga
constante y desanimo es una senal fuerte de que algo no anda bien y

que esa persona podria estar pasando por un desgaste serio (33,

Otro punto importante tiene que ver con cémo va cambiando la
forma de ser de una persona cuando pasa por muchas dificultades en su
trabajo. Puede ser alguien que al comienzo era seguro de si, tenia ganas
de ayudar y hacia las cosas con entusiasmo, pero con el tiempo, al ir
acumulando decepciones, empieza a cambiar. Cuando siente que las
cosas no salen como espera, que hay presién constante o que su
esfuerzo no vale, esa persona se vuelve mas reactiva, contesta mal o se
muestra distante. Ya no actua con la misma buena disposicion y empieza
a mirar su trabajo de manera negativa. A veces se vuelve cinico, pierde
la paciencia y se encierra mas en si mismo. Este cambio no se da de
golpe, pero se nota con el paso del tiempo, cuando lo que antes hacia
con ganas ahora lo hace por compromiso o con fastidio, y ya no se
relaciona igual con sus comparieros ni con su trabajo (9 40

Desde la psicologia clinica se dice que el burnout no es solo estar
agotado por el trabajo. Es algo mas profundo que se va formando cuando
una persona esta todo el tiempo bajo presion y con demasiadas tareas
encima. Si ese estrés no se controla, empieza a hacerle dafo a la forma
en que se ve a si misma y a como se relaciona con los demas. Con el
paso del tiempo, la persona puede sentir que ya no tiene el control de lo
que hace, que no puede decidir por si sola como antes. Ese cansancio
va cambiando poco a poco su forma de ser. Se vuelve mas cerrada,
pierde las ganas o empieza a dudar mucho de si misma. Estos cambios
hacen que le cueste actuar con autonomia y también le bajan la
autoestima. Asi se entra en un circulo dificil de salir si no se recibe apoyo
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Para Olivares 4 se trata de actitudes y sentimientos negativos
hacia las personas que los trabajadores experimentan en todas sus

interrelaciones sociales debido al estrés laboral permanente.

El burnout se entiende como una experiencia que tiene tres partes
importantes. Por un lado, esta el cansancio emocional que viene de
esforzarse mucho por largo tiempo. También esta el hecho de que uno
empieza a sentirse desconectado o distante de sus comparieros o del
ambiente de trabajo. Y ademas aparece esa sensacion de que lo que
uno hace ya no tiene mucho valor o ya no significa lo mismo. Después,
Maslow explicé que este desgaste aparece cuando hay mucho estrés en
las relaciones dentro del trabajo. Si alguien vive constantemente en
medio de conflictos, presion o tensiones con otros, eso lo va afectando
poco a poco. Con el tiempo, se siente agotado, comienza a ver su trabajo
como algo pesado o negativo, y siente que no esta logrando nada
importante. Todas esas emociones se juntan y terminan causando un
estado de burnout, sobre todo si la situacion se mantiene por mucho
tiempo sin cambios “4546)

2.3.3. DIMENSIONES DEL SINDROME DE BURNOUT

a) AGOTAMIENTO EMOCIONAL

Esto pasa cuando alguien se siente tan cargado por dentro que ya
no le queda energia para seguir lidiando con todo lo que el trabajo le
exige. Es como si por dentro ya estuviera vacio de tanta presion y
cansancio acumulado. Con el tiempo, esa sensacion se va haciendo mas
fuerte y hasta lo mas simple empieza a costar. Ya no hay ganas, ya no
hay fuerzas ni para lo basico. No es solo un agotamiento fisico, también
cansa la mente y el corazén. En ese punto, la persona ya no tiene
motivacion y siente que no puede con mas tareas ni con nuevos retos en

su dia a dia laboral “7).

b) DESPERSONALIZACION

Esto pasa cuando alguien comienza a tratar a los demas con

frialdad o con cierta indiferencia, no porque quiera hacer dafo, sino
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porque ya no puede mas con tanta presion y esta emocionalmente
cansado. El exceso de trabajo va desgastando tanto que, sin darse
cuenta, esa persona se empieza a desconectar de quienes tiene cerca.
En los centros de trabajo, a esto se le llama despersonalizacion. Es como
si el trabajador dejara de ver a las personas como personas, y mas bien
las ve como pendientes o problemas por resolver. Y cuando eso se
vuelve parte de la rutina, puede llegar a perder el sentido de lo que hace,

como si su labor ya no tuviera ese propdsito que antes lo motivaba 8),

c) REALIZACION PERSONAL

Esto tiene que ver con cdmo el trabajador empieza a sentir que ya
no es tan capaz ni tan productivo como antes. A quienes les pasa esto,
les cuesta cada vez mas cumplir con lo que el trabajo les exige, y sienten
que por mas que se esfuercen, no logran avanzar o hacer las cosas bien.
Esa sensacion de no poder con todo los va desmotivando y les hace
dudar de si mismos. Ya no sienten que estan haciendo bien su trabajo,
y hasta lo mas simple se vuelve una carga. Con el tiempo, se meten en
un ciclo donde se sienten frustrados, rinden menos y pierden la confianza
qgue antes tenian en lo que sabian hacer. Y salir de ahi no es facil si no
se les da una mano a tiempo “8). uando el trabajador siente que no ha
conseguido nada que lo haga sentirse bien consigo mismo, empieza a
mirarse de forma negativa. Esa sensacion de que no esta logrando lo
que se propone le baja el animo y la confianza en lo que puede hacer.
Poco a poco, se va sintiendo menos capaz de pensar con claridad o de
encontrar soluciones cuando surgen problemas en el trabajo. Ademas,
eso termina afectando su forma de llevarse con los demas. Le cuesta
mas manejar conflictos o comunicarse con tranquilidad, tanto en su
chamba como en su vida diaria. Esta situacion, si se mantiene por mucho
tiempo, lo va desgastando y hace que pierda el interés o las ganas de
seguir adelante, como si estuviera atrapado en un ciclo que le roba
energia y lo desconecta de todo. Gargulio “7).

2.3.4. TIPOS DE BURNOUT

Se pueden identificar tres tipos de sindrome de Burnout:
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a) BURNOUT POR SOBRECARGA

Un trabajador que vive a mil por hora, con un ritmo bastante
acelerado, muchas veces termina sintiéndose agobiado por tanta
chamba, encargos y compromisos que se le juntan. Tiene encima mas
cosas de las que puede manejar tranquilo, y eso lo deja sin energias. Sin
embargo, para no dejarse vencer, suele desahogarse emocionalmente y
no para de buscar como arreglar todo lo que tiene pendiente. Puede que
se desestrese conversando con alguien o que se enfoque en encontrar
soluciones rapidas y practicas. Gracias a esa actitud de seguir adelante
a pesar del cansancio, su nivel de trabajo no cae tanto como el de otros
perfiles que también pasan por lo mismo. De hecho, la encuesta que hizo
Montero en el 2016 confirma que este tipo de trabajador, aunque bien
presionado, logra mantenerse productivo mas tiempo gracias a su forma

de encarar las cosas “®),
b) BURNOUT POR DESGASTE

Estamos hablando de alguien que apenas se le complica un poco
el trabajo ya se rinde. No intenta buscarle la vuelta ni ver como salir
adelante. Mas bien, deja que las cosas pasen y empieza a actuar con
desinterés, como si todo le diera igual. Poco a poco va cayendo en una
rutina donde lo normal es hacer las cosas a medias, dejar de cumplir y
mostrar cero ganas. Se olvida de los plazos, comete errores por falta de
atencion y muchas veces ni termina lo que empieza. En vez de tratar de
cambiar las cosas o pedir una mano, prefiere alejarse del problema. Se
desconecta tanto por dentro como por fuera. Y eso lo atrapa en un circulo
que lo va hundiendo mas, porque mientras mas deja de hacer, menos
ganas tiene. Su forma de sobrellevar la presion es simplemente
evadiendo lo que tiene que hacer, aunque eso signifique que su trabajo

ya no sea el mismo de antes ni cumpla como deberia 49,
c) BURNOUT POR ABURRIMIENTO

Este grupo de personas siente que en su trabajo no crecen ni se

desarrollan como les gustaria. Es como si se quedaran estancados, sin
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que se aprovechen sus habilidades o sin recibir un reconocimiento justo.
Para enfrentar esa sensacion, algunos prefieren desahogarse, otros
simplemente se van alejando de lo que hacen, como si ya no les
importara mucho. Por eso se dice que estan en el medio de los otros
perfiles que ya se han descrito, ni tan comprometidos ni totalmente
gquemados. Lo que mas hacen para sobrellevar esa frustracion es tratar
de no pensar tanto en el problema. Buscan distraerse, mirar para otro
lado o hacer como si no pasara nada. También intentan no involucrarse

emocionalmente con su trabajo para no sentirse peor de lo que ya estan
(50)

2.3.5. TRATAMIENTO

Se hace necesario repensar la forma en que llevamos nuestra
rutina diaria, buscando tener un estilo de vida mas saludable, donde
podamos cuidarnos mejor, darnos tiempos para descansar y encontrar
un balance entre el trabajo y las demas actividades que forman parte de

la vida. Para lograrlo, se pueden tomar varias acciones:

Primero, es muy util acudir a sesiones de terapia psicoldgica, sobre
todo con un enfoque practico como la terapia cognitivo-conductual,
donde el psicélogo puede ayudarte a reconocer conductas que
alimentan el agotamiento y a darte herramientas sencillas para enfrentar
el dia a dia sin sentirte desbordado. También aprenderas a poner limites

en el trabajo para proteger tu bienestar.

Ademas, hay técnicas que ayudan a calmar el cuerpo y la mente
cuando el estrés estd muy presente. Algunas de ellas son muy
accesibles como respirar profundamente, meditar unos minutos al dia o
practicar ejercicios de relajacion. Estas practicas, si se hacen con

constancia, hacen una gran diferencia.

Por otro lado, es importante cambiar ciertos habitos que pueden
estar afectando nuestro estado fisico y emocional. Dormir las horas
necesarias, comer mejor y mover el cuerpo, aunque sea con caminatas

sencillas puede ayudar a que nuestra mente esté mas clara y el cuerpo
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se sienta mas fuerte.

No hay que olvidarse de mantener contacto con las personas que
nos hacen bien. Salir con amigos, pasar tiempo con la familia o
simplemente conversar con alguien de confianza ayuda mucho a
sobrellevar los dias dificiles. Sentirse acompafiado cambia

completamente la forma en que se enfrentan los retos.

En algunos casos, si el médico lo indica, puede ser necesario tomar
medicacion para controlar ciertos sintomas, pero es importante tener en
cuenta que las pastillas no solucionan el fondo del problema, solo

ayudan a aliviarlo mientras se sigue trabajando en terapia.

Ademas, es clave cuidar de uno mismo con carifio. No todo puede
ser trabajo. Es fundamental separar los momentos laborales del tiempo
que dedicamos a nosotros, a lo que nos gusta o simplemente a

descansar.

Por ultimo, es bueno recordar lo que queremos para nosotros en el
futuro, nuestras metas personales, y ordenar nuestras prioridades para
no perder el rumbo. También vale mucho compartir lo que sentimos con
quienes nos quieren, porque hablarlo ayuda, y a veces ver las cosas

desde otro punto de vista nos alivia el corazon (6152, 53)
2.4. SATISFACCION LABORAL
2.4.1. SATISFACCION EN EL TRABAJO

Sentirse a gusto con el trabajo que uno tiene va mucho mas alla de
simplemente cumplir con las tareas diarias. La satisfaccion laboral esta
relacionada con qué tan bien se siente una persona en su puesto de
trabajo y qué tan contenta esta con su entorno y condiciones. Hay varias
cosas que influyen en esto, como por ejemplo el ambiente donde se
labora, la forma en que se llevan con los companeros o jefes, y por

supuesto, cuanto gana uno al final del mes.
Aunque este tipo de satisfaccidon suele vivirse de forma personal y
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varia mucho de una persona a otra, hoy en dia existen varias formas de
medirla de manera mas objetiva. Algunas empresas usan encuestas
donde se preguntan cosas concretas a los trabajadores y otras
herramientas parecidas que permiten tener una idea mas clara de cdmo
se sienten en general. Esto ayuda a los responsables a tomar mejores

decisiones para que la gente trabaje mas tranquila y motivada (54.55.),

BENEFICIOS DE LOGRAR LA SATISFACCION EN EL
TRABAJO

Tener trabajadores contentos con su empleo no siempre significa
que van a producir mas, pero si puede traer varios beneficios
importantes. Cuando una persona se siente bien en su puesto, es mas
probable que se quede en la empresa y no esté buscando cambiarse a
cada rato. Esto ayuda a que haya menos rotacién de personal, lo cual
también es bueno para el ambiente laboral y evita los costos de estar

contratando y capacitando gente nueva todo el tiempo 6.

Cuando una persona se siente a gusto con su trabajo, no suele
pensar que cualquier otro podria hacer lo que ella hace sin problemas.
Mas bien, empieza a sentirse parte importante del lugar donde trabaja.
Esa sensacion de valor y pertenencia muchas veces se traduce en
mayor compromiso y en menos ganas de irse a buscar otro empleo. Por
eso, cuando hay satisfaccion en el trabajo, también es comun ver mas
lealtad hacia la empresa. Todo esto se conecta con temas clave como el
bienestar emocional, la motivacién diaria y el sentido de propédsito que

cada uno encuentra en lo que hace:
La motivacion en el trabajo
Comportamiento en el espacio laboral
Evita el ausentismo
Hace que los empleados se comprometan
Mejora el rendimiento individual
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Contribuye a la realizacién personal
TEORIA DE LA EQUIDAD

Adams, J. S. (1965). La teoria de la equidad sugiere que los
individuos comparan sus aportaciones y resultados en el trabajo con los
de otros. Cuando perciben una inequidad, pueden experimentar estrés,
insatisfaccion y, en ultima instancia, burnout. Esta teoria es relevante
para entender cdmo las percepciones de justicia en el trabajo pueden
influir en el bienestar de los empleados 7). Sentirse bien con el trabajo
tiene mucho que ver con lo que uno experimenta emocionalmente cada
dia en la chamba. No se trata solo de cumplir horarios, sino de como uno
se siente con lo que hace, con el trato que recibe y con el ambiente que
lo rodea. Si una persona siente que su trabajo vale la pena, que lo que
hace es tomado en cuenta y que lo reconocen de vez en cuando,
entonces es mas probable que esté contenta en su puesto. Pero como
todo esto es cosa del corazon y la cabeza, no todos lo viven igual. Hay
quienes se sienten realizados con pequefios logros, y otros que
necesitan mas para sentirse utiles o valorados. Al final, la satisfaccion en
el trabajo depende mucho de como cada uno ve y vive su dia a diaen la
oficina o en el campo ©8). Lo que sienten los trabajadores respecto a su
chamba dice mucho de como va la empresa. Si la mayoria esta a gusto,
es porque hay buen ambiente, los jefes tratan bien y las reglas internas
no los ahogan. En cambio, cuando el personal anda fastidiado o
desmotivado, es sefal de que algo no esta funcionando: puede ser que
no los escuchen, que los presionen demasiado o que nadie reconozca
su esfuerzo. Por eso, fijarse en la satisfaccion laboral no es solo un tema
de bienestar, también es una forma de saber si la empresa esta

avanzando o si necesita hacer ajustes para que todos trabajen mejor.

IMPORTANCIA DE LA SATISFACCION LABORAL EN LAS
EMPRESAS

Sentirse bien en el trabajo no es solo cosa de animo personal,
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también tiene que ver con como funciona la empresa. Cuando alguien
se siente comodo, respetado y valorado, trabaja con mas ganas, rinde
mejor y hasta contagia su actitud al resto del equipo. Pero si en cambio
la persona estda molesta, desanimada o siente que no la toman en
cuenta, su animo cae y eso se nota en como trabaja. En muchos casos,
también empieza a llegar tarde o incluso piensa en irse. Todo eso
termina afectando la productividad general. Por eso es tan importante
que las empresas hagan un esfuerzo real por mejorar como se sienten
sus trabajadores en el dia a dia. Escucharlos, darles un buen trato y
preocuparse por su bienestar no solo mejora el clima laboral, también

ayuda a que todos trabajen mejor y con mas ganas 8. 59,

FACTORES QUE INFLUYEN EN UNA MALA SATISFACCION
LABORAL

a) BAJA REMUNERACION

Aunque no todo gira en torno al dinero, lo que uno gana en su
trabajo si influye bastante en cdmo se siente con lo que hace. Si un
trabajador ve que su sueldo no va acorde con lo que sabe, con todo lo
que se esfuerza o con las responsabilidades que tiene, es natural que se
sienta incomodo o hasta frustrado. Ese descontento no siempre aparece
de golpe, pero con el tiempo puede hacer que la persona se desmotive,
pierda el entusiasmo e incluso empiece a pensar en irse. Por eso es
importante que el pago esté mas o menos en linea con lo que el
trabajador entrega, porque no se trata solo de plata, también se trata de

sentirse valorado y bien con uno mismo.
b) MAL AMBIENTE LABORAL

Nadie puede sentirse a gusto si todos los dias tiene que lidiar con
un ambiente pesado o cargado de malas vibras. Ese tipo de entorno,
donde hay peleas, chismes o falta de respeto, termina bajandole el
animo a cualquiera y haciendo que uno ya no tenga ganas de ir a
trabajar. Por eso, cuando se quiere saber si la gente esta satisfecha con

su chamba, hay que mirar también como es el trato entre comparieros y
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qué tan saludable es el lugar donde pasan buena parte del dia.

c) ESCASA O NULAS POSIBILIDADES DE CRECIMIENTO

Cuando alguien siente que su trabajo ya no le da para mas, que no
hay chance de seguir creciendo ni aprendiendo cosas nuevas, empieza
a aburrirse y a perder la motivacion. Pensar que va a seguir haciendo lo
mismo siempre, sin mejorar ni avanzar, puede bajarle el animo y hacerle
sentir que esta atrapado. Ese sentimiento, que se va acumulando con el
tiempo, termina afectando su forma de ver la chamba y también le quita

las ganas de seguir metiéndole ganas al trabajo.
d) MALAS CONDICIONES LABORALES

No es solo que haya mal ambiente entre comparieros lo que hace
gue uno no quiera ir a trabajar. También influye mucho si el lugar esta
sucio, mal iluminado, si se siente cerrado o esta mal arreglado. Todo eso
afecta como te sientes en el trabajo. Entrar cada dia a un sitio incobmodo
o descuidado te quita el animo, y con el tiempo esas cosas pequefias se
vuelven un problema grande. A veces no se nota al toque, pero ese tipo

de detalles puede hacer que la gente ya no disfrute lo que hace.
e) MAL BALANCE ENTRE VIDA FAMILIARY LABORAL

El trabajo deberia ser solo una parte de la vida, no toda la vida.
Pero cuando se vuelve lo unico que uno hace, cuando ya no hay tiempo
ni para descansar ni para pasarla bien con la familia o hacer lo que a uno
le gusta, es normal que uno se sienta mal. Esa rutina agota, aburre y al
final uno empieza a ver el trabajo como una carga. Ya no hay ganas ni
motivacion y todo se vuelve pesado. Por eso, si no hay un balance entre
lo laboral y lo personal, es bien dificil que alguien esté contento con su

chamba ©0),
2.4.2. DIMENSIONES DE SATISFACCION LABORAL
FACTOR I. CONDICIONES FiSICAS Y/O MATERIALES

Tiene que ver con el lugar donde uno trabaja, con como esta el
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local, si las maquinas funcionan bien, si hay herramientas suficientes o
si la tecnologia ayuda o mas bien complica. Todo eso influye en como
se hace la chamba y en como se siente uno al hacerla. Si el ambiente
esta en buenas condiciones, el trabajo se hace con mas ganas y uno se
siente mas tranquilo. Pero si todo esta viejo, malogrado o falta lo basico,
es bien dificil sentirse a gusto y se empieza a perder el animo por lo que

uno hace.
FACTOR Il. BENEFICIOS LABORALES Y/O REMUNERATIVOS

Este punto habla de qué tan contenta esta la gente con el lugar
donde trabaja. Tiene que ver con si el sueldo es justo, si hay chances
reales de subir de puesto, y si se siente que uno esta aprendiendo o
mejorando. Cuando en la empresa se reconoce lo que haces y te dan la
mano para seguir creciendo, uno se siente tomado en cuenta y con
ganas de seguir dando lo mejor. Eso hace que muchos trabajadores se

sientan parte del lugar y piensen en quedarse mas tiempo.
FACTOR lil. POLITICAS ADMINISTRATIVAS

Este tema trata sobre como la empresa organiza las reglas para
que la gente se lleve bien en el trabajo, segun lo que le toca hacer a cada
uno. Tiene que ver con cdmo se reparten las decisiones, quién manda a
quién y cdmo se espera que se trabajen en grupo. Estas cosas ayudan
a que cada trabajador tenga claro su papel, sepa con quién coordinar y

entienda cdmo encaja en todo el equipo.
FACTOR IV. RELACIONES SOCIALES

Este tema trata sobre cdmo se llevan las personas entre si en el
trabajo, como se comunican, si hay confianza para hablar o pedir ayuda,
y qué tipo de relaciones se crean en el dia a dia. Todo esto influye
bastante en como se siente el ambiente laboral y en si los trabajadores

se sienten a gusto o no con lo que hacen y con quienes los rodean.

FACTOR V. DESARROLLO PERSONAL

42



Avanzar en el trabajo es clave para que una persona también
crezca como ser humano. Cuando alguien va logrando cosas en su
chamba y se da cuenta de que sus esfuerzos valen la pena, se siente
mas contento y seguro de si mismo. Esa satisfaccion no solo se nota en
lo que hace, sino también en cdmo se siente consigo mismo, porque
trabajar y crecer al mismo tiempo ayuda a que uno se sienta bien, tanto

en lo profesional como en lo personal.
FACTOR VI. DESEMPENO DE TAREAS

En cualquier chamba, uno tiene que cumplir con lo que le toca
segun el cargo que tiene y lo que se espera de ese puesto. No es que
las cosas se hagan al azar, mas bien hay ciertas reglas y metas que cada
trabajador debe seguir para que todo marche bien. Si todos hacen su
parte como debe ser, el trabajo se vuelve mas ordenado y se logran los

objetivos que busca la empresa.
FACTORES LIMITANTES DE UNA ORGANIZACION (60),
Falencias en la estructura de la organizacion (vertical, rigida)
Falencias en el apoyo instrumental
Burocracia
Falencias en el involucramiento del recurso humano
Limitada comunicacién y coordinacion intra institucional

Falencias en las politicas de gestion del potencial humano para el
desarrollo de capacidades

Falencias en la gestion de recompensa por la funcidén

desempenada
Falta de desarrollo profesional

Clima laboral conflictivo
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Estilo de gestion inadecuada
FACTORES LIMITANTES DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO
Sobrecarga laboral

Disminucion del sentido de responsabilidad en el cumplimiento de

las funciones.
Deficiente comunicacion entre trabajador y usuario
Falta de definicion de roles y funciones entre trabajadores
Falta de monitoreo y evaluacion de resultados
Insuficiente respuesta de soporte social por parte del empleador
Politicas que limitan la autonomia del trabajador
Bajos salarios
FACTORES LIMITANTES DE LAS RELACIONES SOCIALES

Manejo inadecuado en las relaciones interpersonales frente a

diversos tipos de personalidad de los clientes que generan conflictividad.

Clima laboral negativo que tiende a lo individual y no privilegio el

aporte colaborativo.
FACTORES LIMITANTES DE ORDEN INDIVIDUAL
Inadecuado manejo de las emociones
Apreciaciones idealistas
Falta de relaciones empaticas
Baja autoestima
Poca dedicacion en el cumplimiento de sus tareas

Demasiada exigencia
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Escasas habilidades de interaccion social
MODELO DE LAS DEMANDAS Y RECURSOS

Este enfoque dice que el sindrome aparece cuando a los
trabajadores se les pide mucho, pero la empresa no les da lo necesario
para cumplir. Si el esfuerzo es grande y no hay apoyo, el estrés se
acumula. Ese respaldo puede ser cosas como tener confianza en lo que
uno hace, sentirse acompafado por los compafieros o saber que el jefe
te apoya. También ayuda que te den cierta libertad para decidir como
hacer tu trabajo y que te digan con claridad como vas. En resumen, lo
que se busca es que haya un buen equilibrio entre lo que te piden y lo

que te dan para lograrlo 62),
SITUACION SOCIODEMOGRAFICA LABORAL

Saber como es la vida de cada trabajador mas alla del trabajo
ayuda a entender su realidad. Por eso, se mira si ha terminado el colegio
o la universidad, cuanto gana al mes, dénde vive y con quién. También
se considera como esta formada su familia, si su situacién econémica es
estable o no, si tiene pareja y como se identifica en lo cultural. Con todos
esos datos se puede tener una idea mucho mas clara de quién es y como

vive esa persona en su dia a dia.
FACTORES SOCIODEMOGRAFICOS

Los datos sociodemograficos incluyen varios aspectos personales
y sociales como la edad de una persona, si es hombre o mujer, qué nivel
de estudios tiene, cuanto gana, y si esta casado o no. También se toma
en cuenta si tiene trabajo, cual es su religion, cuantos hijos nacen y
cuantas personas mueren en una poblacioén, y cuantos miembros suelen

tener las familias.

Conocer estas caracteristicas es clave para entender como se
relacionan las personas en el trabajo, en especial como se conectan los
trabajadores con sus jefes. Esta informacion ayuda a comprender mejor

la situacién de cada persona y facilita una mejor gestion en el ambiente
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laboral.
TEORIA DE LA MOTIVACION

Maslow habl6 de esta teoria en el aino 1943. Aunque en un principio
era algo mas general, también se puede aplicar a lo que pasa en el
trabajo. Cuando una persona siente que no tiene lo basico, como
seguridad en su empleo o un poco de reconocimiento por lo que hace,
eso va sumando incomodidad. Poco a poco empieza a sentirse frustrada,
como si nada de lo que hace valiera la pena. Esa sensacion se acumula
y puede terminar en un desgaste emocional fuerte. Por eso, cuando no
se cubren esas necesidades simples, muchas veces la gente se

desanima y ya no tiene ganas de seguir dandolo todo en su chamba (©3).
2.4.3. CONDICION LABORAL

Cuando hablamos de condiciones laborales, nos referimos a todo
lo que rodea la forma en que alguien vive su trabajo y se conecta con la
empresa donde labura. Eso incluye desde el tipo de contrato que tiene,
hasta si el puesto le da cierta estabilidad, o si puede tomar decisiones
sin tener que pedir permiso para todo. También cuenta si trabaja muchas
horas o si tiene flexibilidad. Al final, todo eso suma o resta para que se
sienta comodo, respaldado y con ganas de seguir en el trabajo. Incluye

aspectos como:
a) TIPO DE CONTRATO

Se refiere a si la persona trabaja de forma temporal o estable, o si
su jornada es completa o solo por algunas horas al dia. Esto marca
mucho la forma en que alguien se proyecta dentro de su trabajo y lo

seguro que se siente respecto a su futuro en la empresa.

b) SALARIO

Tiene que ver con lo que recibe una persona a cambio de lo que

hace en su chamba. No solo es el pago mensual, sino también si hay
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premios, extras por horas de mas o algun otro beneficio adicional que

ayude a mejorar su economia.

c) JORNADA LABORAL

Es el tiempo que el trabajador debe estar activo en su puesto, ya
sea en la manana, tarde o noche. También se incluye si tiene un horario
fijo o si puede acomodar sus horas con algo de flexibilidad, lo cual influye

mucho en su rutina y en su vida fuera del trabajo.
d) DERECHOS Y BENEFICIOS

Aca se considera todo lo que la empresa le da al trabajador ademas
de su sueldo, como los dias de descanso por feriados, licencias por salud
o por temas familiares, y cosas como seguro de salud o pension. Todo

eso hace que la persona se sienta mas cuidada y valorada.

e) SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

Se trata de como es el lugar donde se labora, si hay buenas
condiciones para evitar accidentes y si la empresa toma medidas para
cuidar la salud del personal. Esto es clave para que alguien se sienta

tranquilo y protegido mientras trabaja.

f) RELACION CON EL EMPLEADOR

Incluye como es la comunicacién con los superiores, si hay reglas
claras sobre como crecer dentro de la empresa o qué pasa si hay algun
problema. También si existen formas justas de evaluar el desempeno y

cdmo se manejan los despidos o sanciones.
g) AMBIENTE DE TRABAJO

El lugar donde una persona trabaja influye bastante en como se
siente mientras realiza sus tareas. Esto incluye tanto el ambiente fisico,
como el espacio donde pasa su jornada, y también lo emocional, es
decir, como se lleva con sus companeros, con los jefes y como se vive
la cultura de la empresa. Todo eso afecta el animo y el compromiso de

quien trabaja. Por otro lado, el perfil laboral es como una carta de
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presentacion que resume de forma clara y directa lo que una persona
sabe hacer, qué ha aprendido con el tiempo, qué experiencia tiene y
cuales son sus puntos fuertes. Este perfil sirve para mostrar por qué
alguien encaja bien con un puesto de trabajo. Es muy util, tanto para
quienes estan buscando una oportunidad, como para las empresas que

necesitan elegir al mejor candidato.

ELEMENTOS CLAVE DE LA CONDICION LABORAL

a) INFORMACION PERSONAL: Nombre completo, datos de

contacto, nacionalidad.

b) FORMACION ACADEMICA: Titulos obtenidos, instituciones

educativas, fechas.

c) EXPERIENCIA LABORAL: Empresas donde ha trabajado,

puestos ocupados, responsabilidades, logros.

d) HABILIDADES: Técnicas (manejo de software, idiomas, etc.) y

blandas (comunicacion, liderazgo, etc.).

e) COMPETENCIAS: Conjunto de conocimientos, habilidades y

actitudes que permiten desempenar un trabajo de manera eficaz.

f) OBJETIVOS PROFESIONALES: Metas a corto y largo plazo en la

carrera profesional.
IMPORTANCIA DEL PERFIL LABORAL

a) PARAEL CANDIDATO

Tener un perfil laboral bien armado ayuda bastante a mostrar lo
mejor de uno mismo. Sirve para resaltar lo que uno sabe hacer bien, lo
que ha aprendido y lo que lo hace distinto de los demas que también
postulan. Ademas, hace que encontrar un buen empleo sea mas facil,
porque resume de forma sencilla todo el recorrido profesional que uno
ha tenido. Incluso, ayuda a ver con claridad hacia donde quiere ir uno en
su vida laboral, y qué caminos podria tomar para seguir creciendo en lo

profesional.
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2.5.

b) PARA LA EMPRESA

Desde el lado de quienes contratan, el perfil laboral permite ir mas
rapido al momento de elegir. Ayuda a ver al toque si alguien encaja o no
con lo que se esta buscando. También sirve para saber si ese candidato
no solo tiene las habilidades que se necesitan, sino si también va a
adaptarse bien a la manera en que se trabaja en la empresa. En otras
palabras, facilita mucho ver si es una persona que podria integrarse bien

al equipo.
DEFINICIONES CONCEPTUALES
2.5.1. SINDROME DE BURNOUT

Se refiere a un desgaste emocional que va afectando poco a poco
a quienes trabajan bajo mucha presion o estrés continuo. Es como una
sensacion de estar agotado por dentro, perder el interés por lo que se
hace y ya no sentirse satisfecho con el trabajo. (Freudenberger) % Es
algo que pasa cuando no se logra un equilibrio entre lo que se da y lo

que se recibe en el ambiente laboral (Maslach) ),
2.5.2. SATISFACCION LABORAL

Es la manera en que una persona se siente respecto a su trabajo
diario. Tiene que ver con qué tan a gusto esta con su entorno, cémo se
lleva con sus comparieros y si considera que su esfuerzo es valorado.

Es como medir qué tanto disfrutas o no el hecho de ir a trabajar ©2),
2.5.3. PERFIL SOCIO DEMOGRAFICO

Es una forma de conocer mejor a un grupo de personas, mirando
aspectos como su edad, el lugar donde viven, cuanto han estudiado, si
tienen hijos, si estan casados y cuanto ganan, por ejemplo. Todo esto
ayuda a entender un poco mas de su realidad y como esta influye en su
vida diaria, especialmente en lo laboral. INE| (63:64),
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2.5.4. CONDICION LABORAL

Se refiere a todo lo que rodea el trabajo de una persona, como el
espacio fisico donde trabaja, las normas que se siguen, la relacion con
los jefes y los recursos que tiene para hacer bien su labor. Todo eso,
junto, puede hacer que uno se sienta bien o mal en el trabajo, y afecta

directamente en como se desempeiia. OIT (6%),
2.6. SISTEMA DE HIPOTESIS
2.6.1. HIPOTESIS GENERAL

Ha: Existe correlacion significativa positiva entre el sindrome de
Burnout y la satisfaccién laboral, el perfil sociodemografico y la condicidon
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco en
el afo 2024.

Ho: No existe correlacion significativa positiva entre el sindrome de
Burnout y la satisfaccion laboral, el perfil sociodemografico y la condicidon
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco en
el ano 2024.

2.6.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

Ha1.Existe correlacién significativa entre el sindrome de Burnout y

la satisfaccion laboral en los trabajadores observados.

Ho1 No existe correlacion significativa entre el sindrome de Burnout

y la satisfaccion laboral en los trabajadores observados.

Ha2. Existe correlacion significativa entre el sindrome de Burnout y

el perfil socio demografico los trabajadores observados.

Ho2. No existe correlacion significativa entre el sindrome de Burnout

y el perfil socio demografico los trabajadores observados.

Has. Existe correlacion significativa entre el sindrome de Burnout y
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la condicion laboral en los trabajadores observados.

Hos. No existe correlacién significativa entre el sindrome de Burnout

y la condicion laboral en los trabajadores observados.

Ho4: La incidencia de sindrome de Burnout en los trabajadores es

media.

Ho4: La prevalencia de sindrome de Burnout en los trabajadores es

alta.
2.7. VARIABLES
- Variable de interés 1: Sindrome de Burnout
- Variable de observacién 2: Satisfaccion laboral
- Variable de observacion 3: Perfil socio demografico

- Variable de observacion 4: Condicion laboral
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2.8. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE  DIMENSIONES VARABEE INDICADORES VALORFINAL  ESCALA INSTRUMENTO
Cansancio laboral .
Cansancio Bajo 0 a 18 puntos
, Cualitativa ordinal  Fatiga laboral Medio 19 a 26 puntos
emocional Severo 27 a 54 puntos
Frustracion laboral
Insensibilidad en el cumplimiento de g : g Eﬂg:gz
::sdtareas del trabajo | | Bajo 10 a 30 puntos oo & t
; o I . ndurecimiento emocional en el Medio aslach Burnou
Sindrome de  Despersonalizacion  Cualitativa ordinal trabajo Severo Inventory (MBI)
Burnout
MBI- GS
Sentimientos de culpabilidad 0 a 33 puntos
. - - — 34 a 39puntos
Capacidad de trabajo bajo presion. 40 a 56
Realizacion Bajo
Cualitativa ordinal ) o Medio
personal Capacidad de entendimiento a los ggyero
demas
VARIABLE DIMENSIONES TIPO DE INDICADORES VALOR FINAL ESCALA INSTRUMENTO
VARIABLE
Socio Edad Cuantitativa Numero de personas 18a 25 Intervalo Cuestionario
demografico continua segun grupo de edad. 26 a 34
35a40
41 a 45
46 a 50
51a60

Mas de 60 anos
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Estado civil

Cuantitativa
continua

Numero de personas
segun estado civil

Soltero
Casado
Conviviente
Viudo
Divorciado

Nominal

Cuestionario

Sexo

Cualitativa

Numero de personas
segun sexo

Masculino
Femenino

Nominal

Cuestionario

Ingreso econdmico

Cuantitativa
continua

Numero de personas
segun ingreso
econdémico

900 — 1,500 soles
1,501 a 2,000
2,001 a 2,500
2,501 a 3000
3,001 a 3,500
3,501 a 4,000
4,001 a 4,500
4,501 a 5,000
5,001 a mas

Intervalo

Cuestionario

Condicion
laboral

Cargo que desempefia

Cuantitativa
continua

Numero de personas
segun cargo

Gerente Administrativo,
Economista, Notificador,
Asistente, Apoyo técnico,
Secretaria,

Nominal

Cuestionario

Area de trabajo

Cuantitativa
continua

Numero de personas
segun area de trabajo

Gerencia municipal
Gerencia de secretaria
Gerencia de administracion
y finanzas
Gerencia de
humanos

Sub gerencia de
fiscalizacion

Gerencia de trasportes
Gerencia de transito
Organo de
institucional

recursos

control

Nominal

Cuestionario

Tipo de contrato

Cuantitaiva
politomica

Numero de trabajadores
segun tipo de contrato

Temporal
Indefinido
Tiempo completo

Nominal

Cuestionario
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Tiempo parcial

VARIABLE DIMENSIONES TIPO DE INDICADORES VALOR FINAL ESCALA INSTRUMENTO
VARIABLE DE
MEDICION
Satisfaccion Significacion de la tarea  Cuantitativa Calificaciéon segun Nivel de satisfaccion laboral Ordinal Escala de satisfaccion
laboral Condicioén de trabajo politémica satisfaccion laboral laboral (SL- SPC)

Reconocimiento personal
Beneficio econémico
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CAPITULO llI

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Correspondié a un estudio de tipo aplicado debido a que se centrdé en
resolver problemas practicos y en generar resultados medibles que puedan

tener un impacto directo en la sociedad huanuquena.

Segun la intervencion del investigador fue de tipo observacional debido
a que no existio intervencidn y los datos trabajados representaron la evolucion

natural de los eventos (66).

Segun la planificacion de lo toma de datos fue de tipo prospectiva debido
a fueron recogidos expresamente de fuentes primarias. Segun el niumero de
veces en que se midieron las variables de estudio, fue de tipo transversal (una
sola vez). Finalmente, segun el numero de variables de interés fue un estudio

de tipo analitico respecto a las variables observadas ©7).

3.1.1. ENFOQUE DE INVESTIGACION

Se empleod el enfoque cuantitativo debido a que los hallazgos del
estudio fueron presentados mediante valores numéricos en tablas de
frecuencia y porcentaje; ademas de contrastados mediante un
procedimiento estadistico. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) (70),

3.1.2. ALCANCE O NIVEL DE INVESTIGACION

Correspondié al nivel relacional debido a que buscd establecer
relaciones entre las variables observadas. Este tipo de investigacion no
implicé manipulaciéon de variables, sino que se enfocé en observar y
medir como varian conjuntamente. Es importante destacar que la
investigacion correlacional no establecié causalidad, sino que identificd

patrones de relacion.
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3.1.3. DISENO DE INVESTIGACION

Correspondi6 al disefio multi correlacional debido a que fueron tres

las variables a correlacionar (68,

Y1

M—X W4

21

M: Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco
X1: Variable: Sindrome de Burnout

Y1: Variable: Satisfaccion laboral

W1: Variable: Condicién socio demogréfica

Z1: Variable: Condicion laboral

R: Hace referencia al coeficiente de correlacion entre variables

observadas.
3.2. POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

La poblacion correspondié a 211 trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huanuco que durante el afio 2024 laboraron en dicha

institucion.
3.2.2. MUESTRA

Correspondi6 a 136 trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco que durante el afio 2024 laboraron en dicha institucion. Para
determinar la muestra se utilizé el método de muestreo probabilistico, en

donde:
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Poblacion N = 211

Nivel de significancia = 1.960
Probabilidad a favor p= 0.500
Probabilidad en contra q= 0.500
Error d= 0.050
Tamanfo de la muestra n= 136

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.1. TECNICA

Se empled la técnica de la psicometria (para medir el sindrome de
Burnout y la satisfaccion laboral) y la encuesta para medir la situacion

socio demografica y condicion laboral 7).
INSTRUMENTO:

Se aplicd a los trabajadores el test de Maslach 9 | el mismo que
consta de 22 items considerando dimensiones de cansancio emocional,

despersonalizacién y realizacion personal.

Calculo de puntuaciones

Aspecto evaluado Preguntas a evaluar Valor  total Indicios de
obtenido Burnout

Cansancio 1,-2-3-6-8-13-14 0 Mas de 26

emocional 6-20

Despersonalizacion 5-10-11-15-22 0 Mas de 9

Realizacion 4-7-9-12-17-18- 0 Menos de 34

personal 19-21

En el analisis de este test se considera que puntuaciones altas en
las dos primeras dimensiones y bajas en la tercera son confirmatorias de
la presencia de sindrome de Burnout. La severidad dependera de si esta

corresponde a 2 6 3 subescalas.

Sub escala BAJO MEDIO ALTO

Cansancio emocional 0a18 19 a 26 27 ab54
Despersonalizacion Oab 6a9 10a30
Realizacion personal 0a33 34 a 39 40 a 48
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Se empled la escala de satisfacciéon laboral (SL- SPC) de Sonia
Palma Carrillo (2004). Consta de 27 reactivos que responden a
categorias diagndsticas y puntajes referidos a aspectos como:
significancia de la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento

personal y beneficio econdémico.

Para medir la dimension perfil socio econdémico y condicion laboral

se empled un cuestionario elaborado para dicho fin
VALIDACION DE INSTRUMENTOS

El test de Maslach Burnout Inventory (MBI-HSS) para identificar la
presencia del Sindrome de Burnout, asi como la escala de satisfaccion
laboral (SL- SPC) de Sonia Palma Carrillo (2004) son instrumentos ya

validados por la comunidad cientifica.

El cuestionario para medir condicion socio econdmica y condicidon
laboral fue elaborado para el estudio y fue validado mediante juicio de

expertos.
3.4. TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS
El proceso fue el siguiente:

a) Se coordind con autoridades de la Municipalidad Provincial de Huanuco

para la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de informacion.
b) Se aplicaron los instrumentos
3.5. TECNICAS PARA EL ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

a) Los datos obtenidos fueron trasladados al programa SPSS en donde fueron
organizados segun variables e indicadores a medir previa codificacion de
los datos. Dicho proceso continud con la clasificacion de datos para luego

verificar el recuento de los mismos.

b) Los datos fueron sometidos al ritual estadistico empleando la prueba
Anova obteniendo tablas y figuras las mismas que fueron analizadas e
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interpretadas se acuerdo a sus resultados.

Para la prueba estadistica se utilizd un disefio multi correlacional
parameétrico denominado Analisis de Varianza de un factor o de una sola
via (ANOVA) para comparar las medias de tres o mas grupos y determinar
si existen diferencias significativas entre ellos. Se tuvo en cuenta los
supuestos necesarios para la aplicacion de esta prueba, como son: El
sindrome de Burnout se expreso en forma cuantitativa, asi como el perfil

socio demogréfico, la situacion laboral y la condicion laboral.

Se trato las 4 variables con independencia de puntuaciones entre si.

Se aplicé la prueba de Normalidad o denominada Bondad de ajuste;

decidiéndose por Kolmogorov - Smirnov debido al numero de observaciones.

Se aplico la prueba de Levene para determinada homocedasticidad o

igualdad de varianzas.

3.5.1. ASPECTOS ETICOS

Relacionar las variables requiri6 una consideracion cuidadosa de
diversos aspectos éticos para proteger a los participantes y garantizar la

validez y la integridad del estudio.

Se guardo confidencialidad de datos mediante la codificacion. Asi
mismo, privacidad debido a que los datos automatizados se mantuvieron
en resguardo del investigador responsable ademas de su

almacenamiento seguro y uso estrictamente académico.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. RESULTADOS DESCRIPTIVOS

Tabla 1. Sindrome de Burnout segin cansancio emocional

Baremos fi Y%i %
acumulado

Bajo [0a 18]
Medio [19 a 26] 14 10,29 10,3
Alto [27 a 34] 80 58.82 62.12

Total 42 30.88 100,0

136 100,0
&0 58,82%

a0

40

30

Porcentaje

20

Bajo [0-18]

Figura 1. Sindrome de Burnout seguin cansancio emocional

Analisis e interpretacion

Medio[ 19 - 26]

Alto[ 27 - 34]

Se hallé 58.8 % de trabajadores en nivel medio de cansancio emocional,

30.8 % en nivel alto y 10.2 % en nivel bajo. Se considera como indicio de

Burnout cuando el puntaje es mayor de 26 por lo este 30.8% de trabajadores

se encuentra en esta condicion.
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Tabla 2. Sindrome de Burnout segun despersonalizacion

Baremos fi %i % acumulado
Bajo [0-5] 63 46.32 46.3
Medio [ 6 - 9] 33 24.26 70.5
Alto [10-30] 40 29.41 100,0
Total 136 100,0

Porcentaje

Bajo [0-5] Medio[ 6 - 9] Alto[10-30]

Figura 2. Sindrome de Burnout seguin despersonalizacion

Analisis e interpretacion

Se hall6 46.32 % trabajadores en nivel bajo, 24.26 % medio y el 29.4 %
alto. La puntuacién de nivel alto (mayor de 9) sugiere indicios de sindrome de
Burnout. Esta subescala valoré el grado en que cada uno reconoce actitudes

frialdad y distanciamiento.
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Tabla 3. Sindrome de Burnout segun realizacion personal

Baremos fi %oi % acumulado
Bajo [0-33] 41 30,15 30,1
Medio [ 34 - 39] 16 11,76 41,9
Alto [40 - 48] 79 58,09 100,0
Total 136 100,0
B0
38,09%

50

% 30,15%
g
[
[ ¥]
[T
6
o

2 11,76%

10

0

Bajo [0-33] Medio[ 34-39] Alto[ 40 - 48]

Figura 3. Sindrome de Burnout segun realizacién personal

Analisis e interpretacion

Se hallé que el 58% de trabajadores con nivel alto, 30% bajo y 12%
medio. Cabe sefialar que puntajes menores a 34 puntos dan indicios del
sindrome.: El 30.9 % mostré alto nivel de cansancio emocional; 29.4% alto
nivel de despersonalizacion y 30.1 % bajo nivel de realizacion personal; lo cual
fue confirmatorio de que el sindrome de Burnout se identifico en el 30% de los

trabajadores observados.
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4.2. DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO, 2024

Tabla 4. Satisfaccion laboral segun significacion de la tarea

items fi %i % acumulado

Total desacuerdo 5 3,7 3,7

En desacuerdo 10 7.4 11,0

Indeciso 15 11,0 22,1

En acuerdo 75 55,1 77,2

Total acuerdo 31 22,8 100,0
Total 136 100,0

Porcentaje

Total En desacuerdo Indeciso En acuerdo Total acuerdo
Desacuerdo

Figura 4. Satisfaccion laboral segun significacion de la tarea
Analisis e interpretacion

Se hallé un 55.15% de trabajadores en acuerdo con su satisfaccion
laboral, 22.79% totalmente de acuerdo; 11.03% indecisos; 7.35% en

desacuerdo 3.58% en total desacuerdo.
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Tabla 5. Satisfaccion laboral segun condiciones de trabajo

items fi %i %
acumulado
Total, Desacuerdo 12 8,8 8,8
En desacuerdo 52 38,2 47 1
Indeciso 8 59 52.9
En acuerdo
48 35,3 88,2
Total acuerdo
Total 16 11,8 100,0
136 100,0
il
35.29%
38.24%

|

pil

Porcentaje

11.76%

Total
Desacuerdo

En desacuerdo Indeciso Enacuerdo  Total acuerdo

Figura 5. Satisfaccion laboral segun condiciones de trabajo

Analisis e interpretacion

Se identificd que el 38.24% de trabajadores estan en desacuerdo; con

las condiciones de trabajo, 35.29% de acuerdo; 11.76% en total acuerdo;

8.82% en total acuerdo y 5.88% indecisos.
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Tabla 6. Satisfaccion laboral segin reconocimiento personal

Items fi %i % acumulado

Total desacuerdo

En desacuerdo 18 13,2 13,2
Indeciso 58 42,6 55,9
En acuerdo
6 4.4 60,3
Total acuerdo
Total 42 30,9 91,2
12 8,8 100,0
136 100,0
&0
42,65%
40
30,88%

i

20
13.24%

Porcentaje

Total En desacuerdo Indeciso En acuerdo Total acuerdo
Desacuerdo

Figura 6. Satisfaccién laboral segun reconocimiento personal

Analisis e interpretacion

Se identifico que el 42.65% de trabajadores se muestran en desacuerdo
respecto al reconocimiento laboral, 30.88% de acuerdo; 13.24% en total

desacuerdo; 8.32% en total acuerdo y 4.41% indecisos.
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Tabla 7. Satisfaccion laboral segin beneficio econémico

items fi %i %
acumulado
Total desacuerdo 16 11,8 11,8
En desacuerdo 20 14,7 26,5
Indeciso 3 2,2 28,7
En acuerdo 78 57,4 86,0
Total acuerdo 19 14,0 100,0
Total 136 100,0
Al
57,35%
a0
40
.0
)
ot
c
1]
0 3
]
o
1 11.76% 14711% 1397%
10 221%
0 ]
Total En desacuerdo Indeciso En acuerdo Total acuerdo
Desacuerdo

Figura 7. Satisfaccién laboral segun beneficio econémico

Analisis e interpretacion

Se hallé que el 55.35% de trabajadores se muestran de acuerdo con el
beneficio econdmico recibido por sus servicios laborales; 14.71% en
desacuerdo; 13.97% en total acuerdo; 11.76% en total desacuerdo y 2.21%

indecisos.
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Tabla 8. Trabajadores segun grupo etareo

Items i %i %
acumulado
[ 25 - 32] Afos 62 45,6 45,6
[33 - 40] Afios 54 39,7 85,3
[ 41 - 48] Afos 14 10,3 95,6
[ 49 - 56] Afios 6 4.4 100,0
Total 136 100,0

Porcentaje

[ 25 - 32] Afios [33 - 40] Afios [ 41 - 48] Afios [ 49 - 56] Afios

Figura 8. Trabajadores segun grupo etareo

Analisis e interpretaciéon

Se identificé predominio 45.59% (59) de trabajadores en el intervalo
entre 25 a 32 anos; el 39.71% (54) entre 33 a 40 afos; el 10.29% (14) entre
41 a 48 anos; el 4.41% (6) entre 49 a 56 anos y 2.21% (3) entre 57 a 63 afios.
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Tabla 9. Trabajadores segun sexo

items fi %i % acumulado

Masculino 57 41,9 41,9

Femenino 79 58,1 100,0
Total 136 100,0

B mMascutino
B Femenino

Figura 9. Trabajadores segun sexo

Analisis e interpretaciéon

Los resultados respecto al sexo de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huanuco el 2024 muestran que el 58.09% (79) son de sexo
femenino en tanto que el 41.91% (57) de sexo masculino.
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Tabla 10. Trabajadores segun estado civil

items fi %oi % acumulado

Soltero 91 66,9 66,9

Conviviente 14 10,3 77,2

Casado 28 20,6 97,8

Divorciado 2 1,5 99,3

Viudo 1 7 100,0
Total 136 100,0

Porcentaje

074%

1

Soltero Conviviente Casado Divorciado Viudo

Figura 10. Trabajadores segun estado civil

Analisis e interpretacion

Se hallé que el 66.91% (91) de trabajadores refirié ser soltero, 20.59%
(28) casado, 10.29% (15) conviviente; 1.47% (2) divorciado y 0.74% (1) viudo.
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Tabla 11. Trabajadores segun grado de instruccion

Items fi %i %
acumulado
Secundaria 9 6,6 6,6
Superior universitaria 111 81,6 88,2
Técnica 16 118 100,0
Total
136 100,0

Porcentaje

Secundaria Supetrior universitaria Técnica

Figura 11. Trabajadores segun grado de instruccién

Analisis e interpretacion

Se hallé que el 81.62% (111) tienen un nivel de instruccion superior

universitario, 11.76% (16) son técnicos y 6.62% (9) secundaria.
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Tabla 12. Trabajadores segun area de trabajo

items fi %%i %
acumulado
Administracion 85 62,5 62,5
Bienestar social 7 51 67,6
Cultura 2 1,5 69,1
Logistica 5 3,7 72.8
Medio ambiente 10 74 801
Obras y servicios 3 22 82.4
Urbanismo
! 2 15 83,8
Otras
22 16,2 100,0
Total
136 100,0
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Figura 12. Trabajadores segun area de trabajo
Analisis y resultados

Se identifico 62.50% (85) de trabajadores en el area de administracion,
7.4% en medio ambiente, 5.1% en bienestar social, 2.2% en obras y servicios,
1.5% en urbanismo y cultura respectivamente, asi como 16.18% (22) en otras

oficinas.
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Tabla 13. Trabajadores segun cargo que desempenan

%

fi %i
Respuestas acumulado
Gerencia 2 1,5 1,5
Técnico administrativo 15 11,0 12,5
Responsables de area ambiental 15 11,0 23,5
Responsables de area contable 14 10,3 33,8
Responsables de area legal 7 51 39,0
Administracion 56 41,2 80,1
Catastro 7 5,1 85,3
Locador 12 8,8 94,1
Secretaria ) 59 100.0
Total 136 100,0
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Figura 13. Trabajadores segun cargo que desempefian

Analisis e interpretacion

Se identificd que el 41.18% (56) de trabajadores se encuentra laborado
en la parte administrativa, 11% (15) es técnico administrativo y personal del
area ambiental respectivamente, 8.8% en administracion, 5.9% es locador de

servicios, 5.1% en el area contable y 5.1% en el area legal.
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Tabla 14. Trabajadores segun ingreso econémico

ftems fi %%i %
acumulado
[1025 - 1525] Soles 30 22,1 22,1
[1526 - 2026] Soles 28 20,6 42,6
[ 2027 -2528] Soles 50 36.8 79.4
[2529 - 3029] Soles
15 11,0 90,4
[3030 - 3530] Soles
[3539 - 4031] Soles 9 6.6 971
Total 4 2,9 100,0
136 100,0

Porcentaje

6,62%
2,94%

[1025-1525] [1526-2026] [2027-2528] [2529-3029] [3030-3530] [3539-4031]
Soles Soles Soles Soles Soles Soles

Figura 14. Trabajadores segun ingreso econémico
Analisis e interpretacion

Se hallé un 36.76% (50) de trabajadores con ingreso econémico entre
S/.2027 a 2528 soles. EI 22.06% (30) entre S/. 1025 a S/.1425; el 20.59% (28)
entre S/.1526 a S/.2026 soles, 11% entre S/.2529 a S/.3029. 6.6% entre
S/.3030 a 3530 y 2.94% (4) entre S/.3539 a S/.4031.
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Tabla 15. Trabajadores segun condicién laboral

items fi %i % acumulado
Temporal 11 8,1 8,1
Indefinido 27 19,9 27,9
A tiempo completo 75 55,1 83,1
A tiempo parcial 23 16,9 100,0
Total 136 100,0
w 99,15%

a0

40

2
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5 " 19,85%
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o dade 16,91%
20
8,09%
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0
Temporal Indlefinido A tiempo completo A tiempo parcial

Figura 15. Trabajadores segun condicion laboral
Analisis e interpretacién

Se identificé que el 55.15% se encuentra laborando a tiempo completo;
19.85% en forma indefinida; 16.91% a tiempo parcial y 8.09% de manera

temporal.
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4.3. RESULTADOS INFERENCIALES

Supuestos:

1. Al tener que comparar mas de 2 grupos, se utilizé el analisis de la varianza

con un factor o con una sola via (ANOVA).

2. Variables correlacionadas en la muestra:

a) Sindrome de Burnout

b) Perfil socio demografico

c) Satisfaccion laboral

d) Condicién laboral

3.

4.

Todas las variables fueron expresadas de forma cuantitativa.
Se trat6 las 4 variables con independencia de puntuaciones entre si.

Se aplicé la prueba de Normalidad de Kolmogorov - Smirnov debido al
numero de observaciones (136). Se encontré un p_v > 0.05 confirmando

normalidad en las variables.

Se aplicé la prueba de Levene para determinada homocedasticidad o
igualdad de varianzas encontrandose un p_v > 0.05 confirmando el

supuesto necesario.
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Tabla 16. Estadisticos descriptivos de las variables en correlacidon a partir de la prueba

ANOVA
Descriptivos
Puntajes promedios BURNOUT
95% del intervalo de
Desv. D confianza para la
N Media Desvia esv. media Min Max
iy Error .. .
cion Limite Limite
inferior superior
Sindrome 455 4374 1656 142 43,46 44,02 40 48
de Burnout
Perfil socio 155 2457 0660 228 74.12 7502 70 79
demografico
Satisfaccion 45 5474 2672 229 24.29 2520 21 29
laboral
Condicion 435 79 2880 230 70,10 7408 65 70
laboral
Total 408 47,68 20,692 1,024 45,67 4970 21 79

Analisis e interpretacion

La tabla muestra las cuatro variables en correlacion: Sindrome de

Burnout; perfil socio demografico; satisfaccidon laboral y condicién laboral; con

sus respetivos estadisticos descriptivos, ademas, el intervalo de confianza

95% (0.95) con un 5% (0.05) de nivel de significancia con sus respectivos

limites, también los puntajes minimos y maximos de cada una de ellas.

Tabla 17. Prueba ANOVA (Analisis de la varianza con un factor o una via)

ANOVA

Puntajes promedios Burnout

Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
a) Entre grupos 171970,824 3 85985,412 15211,08 0,006
1
b) Dentro de 2289,390 405 5,653
grupos
Total 174260,213 407
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Analisis e interpretacion

En el inciso a) Entre grupos: se observa en la prueba F de Fisher que ya
no es necesaria su aplicacion debido a que el P_valor o la significancia

asintotica bilateral arroja un resultado de 0.006 < que 0.05.

Se aceptd entonces la Ha: Existe correlacion significativa positiva entre
el sindrome de Burnout y la satisfaccion laboral, el perfil socio demografico y
la condicidon laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Huanuco en el afio 2024.

Tabla 18. Prueba ANOVA a partir de las comparaciones entre variables por medio de las
pruebas post hoc: HSD de Tukey

() GRUPOS (J) Diferencia Desv. Sig. Intervalo de confianza
o GRUPOS O de medias Error al 95%
FACTORES FACTORES (1-J) Limite Limite
inferior superior
Variable 1 2 -30,824" ,588 ,062 -31,50 -10,15
Sind.
Burnout 3 19,000 ,228 ,000 28,32 59,68
4 30,824" 178 ,000 30,15 61,50
Variable 2 1 430,824" ,288 ,062 30,15 71,50
Perfil Socio
demografico 3 49,824" ,200 ,000 49,15 80,50
4 30,824" ,248 ,000 20,15 31,50
Variable 3 1 -19,000° ,258 ,000 -49,68 -18,32
Satisfaccién
laboral 2 -49,824" ,288 ,000 -50,50 -29,15
4 30,824 ,288 ,000 30,15 51,50
Variable 4 1 30,824 ,288 ,000 20,15 61,50
Condiciones
laborales 2 -49,824" ,288 ,000 -53,50 -29,15
3 49,824" ,288 ,000 29,15 50,50

Analisis e interpretacion

Se comparé intra grupos o intra variables por medio de las pruebas post

hoc con apoyo de las pruebas HSD de Tukey que nos permite realizar la
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comparacion intra grupos o intra variables. Analizando a partir de la variable
de interés: Sindrome de Burnout signado con el numeral 1; se encontré no
correlacion con la variable 2 Perfil socio demografico puesto que el p_v (sig)
es = 0.062 >0.05. Sobre esa base, se aceptd la Ho2. No existe correlacion
significativa entre el sindrome de Burnout y el perfil socio demografico los

trabajadores.

Cabe sefalar respecto a esta correlacion que en los calculos de los
indicadores de la variable 2; en indicadores tales como cargo que desempefa
y area de trabajo, se encontraron tendencias a Burnout, pero en lo referente
a edad, estado civil, sexo, ingreso econdmico no hay correlacion alguna. Al
relacionar sindrome de Burnout con satisfaccion laboral se hallé p-v = 0.000 <
0.05 que indica la correlacion por lo que se acepto la Ha1: Existe correlacion
significativa entre el sindrome de Burnout y la satisfaccion laboral en los
trabajadores. Sobre esa base, se rechazd la Ho1: No existe correlacion
significativa entre el sindrome de Burnout y la satisfaccion laboral en los

trabajadores.

Relacionando sindrome de Burnout con condicion laboral se hallé un p-
v = 0.000 < 0.05 indicando existencia de correlacion por lo tanto se acepto la
Has: Existe correlacion significativa entre el sindrome de Burnout y la condicion
laboral en los trabajadores. Sobre esa base, se rechazé la Hos: No existe
correlacion significativa entre el sindrome de Burnout y la condicién laboral en
los trabajadores. La prueba estadistica, ademas, nos permite hacer relaciones

multiples entre cada uno de las variables, es decir entre ellas.
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Tabla 19. Prueba ANOVA (Analisis de la varianza con un factor o una via) a partir de las
comparaciones entre variables por medio de las pruebas post hoc: HSD de Tukey: Sub
conjuntos o zonas homogéneas

Puntajes promedios BURNOUT

HSD Tukey?

GRUPOS O N Subconjunto para alfa = 0.05
FACTORES Zona 1 Zona 2

Variable 1 136 43.74

Variable 2 136 74.57

Variable 3 136 24.74

Variable 4 136 25.74

Sig. a<0.05 a>0.05

Medias para los grupos en los subconjuntos homogéneos
Analisis e interpretacion

Corresponde a los resultados de la prueba ANOVA usando
comparaciones entre variables por medio de las pruebas post hoc: HSD de
Tukey: a partir de Sub conjuntos o zonas homogéneas. Es una especie de
consolidado que hace el ANOVA estableciendo zonas o areas de correlacion
y no. Se observa que en la zona 1 se encuentran las variables 1 Sindrome de
Burnout; la variable 3 Satisfaccién laboral y la variable 4 Condiciones
laborales. Entre ellas se encuentra correlacion tal como lo indica el p_valor o
la sig. En tanto que con respecto a la variable 2 perfil socio demografico queda
excluido a la zona 2 en donde no hay correlacion con la variable de interés,

tal como muestran los datos expuestos.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

Respecto al objetivo general: Los calculos estadisticos de las variables
en correlacion registraron estadisticos descriptivos, tanto de tendencia central
de: 43,74; 74.57; 24.24 y 70 respectivamente, asi como de desviacion de
1,656; 2,660; 2,672 y 2,880 respectivamente, con un intervalo de confianza

95% (0.95) con un 5% (0.05) de nivel de significancia minimos y maximos.

El analisis estadistico de relacion entre las variables evidencio un
P_valor o significancia asintética bilateral de 0.006 < que 0.05, lo que permitié
aceptar la Ha: Existe correlacion significativa positiva entre el sindrome de
Burnout y la satisfaccion laboral, el perfil socio demografico y la condicién

laboral en los trabajadores.

Esta evidencia cientifica es vinculante a lo reportado en Lima, 2022 por
Silva, A (" quien concluy6 que existe correlacion significativa (p< 05) media
entre el sindrome de Burnout (Realizacién personal y cansancio emocional) y
la satisfaccion laboral, sin embargo, con la dimension despersonalizacion no
se hallo correlacién media. Por su parte Quispe, A. ?2) 2022, en Lima encontré
correlacion inversamente proporcional entre sindrome de Burnout y
desempenio laboral. En la medida en que aumenta el sindrome se reduce el
desempeno laboral de los profesionales de la salud observados y en la medida
en que disminuye el sindrome aumenta el desempeio. De igual manera, Tula,
H. @3, Lima 2022, en un estudio realizado con trabajadores de la Municipalidad
provincial de Huaral, concluyd que existe relacion negativa entre sindrome de
Burnout y condicién laboral. Por su parte, Soto, C. Huanuco, 2021 report6 al
respecto que existe relacion significativa entre el cansancio profesional
producto del estrés caracteristico del sindrome de Burnout y la condicién de

trabajo encontrando un coeficiente negativo de -0.859 (24,

Respecto al objetivo 1: Las evidencias cientificas generadas en el
presente estudio dan cuenta de que existe correlacion significativa positiva

entre el sindrome de Burnout y la satisfaccion laboral. En aspectos generales
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la suma de los valores en el sentir de las condiciones de trabajo fue
similarmente positivo y negativo en el 47% de trabajadores respectivamente,

en tanto que un 5.9% se mostro indeciso.

Respecto al reconocimiento laboral predomind un 55.8% de sentir
negativo y 39.7% positivo con 4.4% de indecisos y respecto al beneficio
economico predomino el sentir positivo en el 71.4% de los trabajadores. Sobre
esta base, sometido a la correlacion entre sindrome de Burnout y satisfaccion
laboral se hallé un p-v = 0.000 < 0.05 dato que nos indica la existencia de
correlacion entre ambas variables y nos lleva a aceptar la Hai: Existe
correlacion significativa entre el sindrome de Burnout y la satisfaccion laboral
en los trabajadores, con lo que se da respuesta a la interrogante y objetivo en

cuestion.

Estos hallazgos guardan cierta relacién con lo reportado en Lima por
Gupioc y Sambrano % 2021, quienes concluyeron que existe correlacion
negativa moderada entre el sindrome de Burnout y la satisfaccion laboral; asi
como entre las dimensiones de desempefio laboral expresado en la ejecucion
de tareas, actitud, compromiso y logro en productividad y el mencionado
sindrome. En contraposicion a ello, encontramos que escenarios en donde
hay una adecuada gestion de los recursos humanos reduce el riesgo del
sindrome de Burnout, como es el caso del estudio realizado en Puno, por
Lauracio, T. ?") 2020 quien el evaluar la relaciéon entre dicho sindrome vy el
desempefio laboral de los trabajadores no encontré correlacion significativa

entre el Burnout y el desempefio laboral (0,063) "),

Respecto al objetivo 2: La investigacion evidencié un predominio de
trabajadores jévenes entre 25 a 32 anos (43%) y entre 33 a 40 afios (39.7%).
menor cantidad de trabajadores entre 41 a 48 anos (10.3%) y 49 a 56 anos
(4.4%). Mayor concentracion de trabajadores de sexo femenino (58.1%) y de
solteros (66.9%) en relacién a 20.6% de casados y 10.3% convivientes. Un
dato interesante es del hallazgo de 81.6% de trabajadores con grado de
instruccion universitaria, 11.8% técnica y 6.6% secundaria. De acuerdo al area
de trabajo, la mayor concentracién (66.5%) esta administracion y de acuerdo
al cargo desempenado la mayor concentracion (41.2%) se ubicé en el area
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contable. El ingreso econdmico hall6 mayor concentracion en el intervalo entre
S/. 2027 a S/. 2528 soles.

El analisis estadistico de correlacion entre las variables: sindrome de
Burnout y perfil socio demografico evidencié que aspectos como el cargo que
desempenfa y area de trabajo arrojaron tendencias a sindrome de Burnout, sin
embargo, en lo referente a edad, estado civil, sexo e ingreso econémico no se
hallé correlacion alguna, por lo que inferimos que el riesgo del sindrome se
ubica mas en la carga laboral de acuerdo al cargo y area de labor, aspecto
muy importante a considerar en procesos de gestion de los recursos

humanos.

Estas evidencias cientificas son vinculantes a lo reportado en por Egea
E; en Espafia, 20153 respecto a que también ellos hallaron relacion
estadisticamente significativa entre las manifestaciones del Sindrome de
Burnout y el perfil socio demografico de los individuos observados. Asi mismo,
Lee J, Kim S, Park J. Corea, 2020 ('2 sefiald también que aspectos socio
demograficos personales extremos como la edad, las diferencias de género
menos ventajosas para las mujeres y la salud estan relacionados
directamente con la satisfaccion laboral, por lo que consider6 que los
programas de apoyo y recompensa institucional a los trabajadores
contribuyen a reducir la insatisfaccion laboral. Ahondando en el analisis
consideramos que la gestion del potencial humano institucional del gobierno
provincial de Huanuco, debe considerar la puesta en marcha de programas
que permitan la integracidén no solo del personal sino también de sus familiares
en acciones de sano esparcimiento. Complementariamente, Egea, E, 2015 (13)
también habia reportado que existe relacién estadisticamente significativa
entre las dimensiones del sindrome de Burnout y el perfil socio demografico
identificado en profesionales de la salud observados.

Respecto al objetivo 3: Se observo la caracteristica referida a la
condicion laboral encontrando mayor concentracion (55.1%) de trabajadores
que laboran a tiempo completo, en relacion a 19.9% que lo hacen bajo la
modalidad de tiempo indefinido, 16.9% a tiempo parcial y 8.1% de manera

temporal.
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El analisis estadistico entre el sindrome de Burnout y la condicién laboral
de los trabajadores registré un p-v = 0.000 < 0.05 que indicé la existencia de
correlacion entre ambas variables, por lo tanto, se aceptdé la Has: Existe

correlacion significativa entre el sindrome de Burnout y la condicién laboral.

Estos resultados guardan cierta similitud con lo reportado en Piura, 2022
por Martinez, |. (*® quien en un estudio con trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Sullana encontré correlacion inversa entre Sindrome de Burnout
y ambiente de trabajo reflexionando en que un ambiente Ilaboral
congestionado y poco participativo eleva el riesgo de desarrollar sindrome de

Burnout (18),

Respecto al objetivo 4: Para determinar la prevalencia de sindrome de
Burnout, la investigacion partié por medir las 3 escalas o dimensiones que
caracterizan la presencia o ausencia del sindrome. El hallazgo referido a la
subescala de cansancio emocional, evidencid6 que un 30.9% de los
trabajadores obtuvieron un puntaje mayor de 27 (nivel alto) lo cual es

considerado como indicio de Burnout.

Por otro lado, la despersonalizacion arrojo un 29.4% de trabajadores con
puntaje mayor de 9 (nivel alto) también sugestivo a Burnout y finalmente,
respecto a la subescala referida a la realizacién personal, el 30.1% registrd

puntaje menor de 34 (nivel bajo).

El analisis de las tres sub dimensiones fue confirmatorio en afirmar que
existe prevalencia del sindrome en el 30% de los trabajadores. Este hallazgo
es vinculante a lo reportado en Chile, 2018 por Bilbao, M. ("8 quien encontré
un 35.7% con puntaje alto de cansancio emocional en los trabajadores de
ONGs y lo reportado en Ecuador por Morales, S. (1) 2021 respecto a que un

27.3 % de trabajadores presenté alto nivel de Burnout.

Por su parte, en Puno Lauracio, T. ") 2020, también habia encontrado
57,2% de cansancio emocional bajo, 459% con nivel bajo de
despersonalizacién y 78,6% con nivel bajo de realizacion personal. Niveles
mayores confirmatorios de sindrome de Burnout fueron reportados en Lima

por Quispe, C. ?2) 2022, sefialando que los trabajadores asistenciales de un
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establecimiento de salud presentaron 77,8% nivel bajo de cansancio
emocional y 100% nivel bajo de realizacion personal y despersonalizacion
respectivamente. En el escenario regional, Soto, C ?4- 2021, reporté que
72% de los colaboradores ediles es un nivel alto de desgaste profesional,

21% nivel medio y 7% un nivel bajo.

Ello es vinculante a lo reportado en Corea, 2020 por Lee J, Kim S, Park
J.(12)_quienes reportaron que el agotamiento laboral asociado al tipo de areas
y experiencia laboral influyeron negativamente en la satisfaccion laboral de los
trabajadores en tanto que aspectos como una mejor compensacion financiera,
se asocid con un menor agotamiento y apoyo emocional redujeron dicho

agotamiento laboral.

En otros escenarios, el manejo adecuado de los recursos humanos
arroja bajo nivel de sindrome de Burnout en sus trabajadores, como es el caso
de lo reportado en Brasil, 2021 por De Oliveira, (¥ quien concluy6é en que
existe una correlacion negativa significativa baja con el sindrome en la
muestra observada. Todos estos hallazgos se muestran vinculantes a los
presentados en el presente estudio y permite inferir que el sindrome del
Burnout es un problema presente en las organizaciones. En el escenario local,
Diaz, M. Huanuco, 2022 identific6 una prevalencia media de sindrome de

Burnout en el personal de Serenazgo del Distrito de Amarilis. (25).
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CONCLUSIONES

Al correlacionar el sindrome de Burnout con el perfil socio demografico,
la satisfaccion laboral y condicion laboral se halld significancia asintética
bilateral de 0.006 por lo que se afirma que hay correlacion significativa positiva

entre las variables de estudio.

Al correlacionar sindrome de Burnout con satisfaccion laboral se hallé
una significancia de 0.000 por lo que se afirma que hay correlacidon

significativa entre las variables estudiadas.

Al correlacionar sindrome de Burnout con perfil socio demografico, se
evidencié que aspectos como el cargo que desempefia y area de trabajo
arrojaron tendencias a sindrome de Burnout, sin embargo, en lo referente a
edad, estado civil, sexo e ingreso econémico no se hallé correlacidon alguna,
por lo que inferimos que el riesgo del sindrome se ubica mas en la carga
laboral de acuerdo al cargo y area de labor, aspecto muy importante a

considerar en procesos de gestion de los recursos humanos.

Al correlacionar sindrome de Burnout con condicion laboral se halld un

p-v = 0.000 que indica que hay correlacion entre ambas variables.
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RECOMENDACIONES

Para la Municipalidad provincial de Huanuco:

Considerar en gestién organizacional la puesta en marcha de un
programa que permita la integracion institucional, no solo de los trabajadores
sino también de sus familiares en acciones de sano esparcimiento como un
mecanismo de reduccion del riesgo de sindrome de Burnout. Experiencias
existen en las organizaciones que gestionan el potencial humano y ejercitan

practicas de reconocimiento por la labor desempenada.

Implementar en la organizacion politicas de autocuidado en el trabajo a
fin de prevenir la ocurrencia de sindrome de Burnout en los recursos humanos

y favorecer su bienestar integral.
A la Direccién Regional de Salud:

Socializar resultados del estudio con el area correspondiente a nivel de
DIRESA Huanuco a fin de desarrollar acciones articuladas intersectorialmente
para desarrollar intervenciones preventivo promocionales de la salud

ocupacional.
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Titulo: Relacion entre sindrome de Burnout, satisfaccion laboral y el perfil sociodemografico en trabajadores de la

ANEXO 1
MATRIZ DE CONSISTENCIA

Municipalidad Provincial de Huanuco, 2024

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS METODOLOGIA POBLACION Y TECNICAS E
MUESTRA INSTRUMENTOS
General: General: General: Tipo: Poblacion: Técnicas:
¢De qué manera el Relacionar el Ha: Existe correlacién Correspondié a Psicometria y
sindrome de sindrome de significativa positiva entre el Investigacion aplicada, 211 Instrumentos:
Burnout se Burnout con las sindrome de Burnout y la observacional, prospectiva, trabajadores de Test de Maslach

relaciona con las
dimensiones de
satisfaccion laboral,
perfil socio
demografico y
condicion laboral de
los trabajadores de
la Municipalidad
Provincial de
Huanuco, 20247

dimensiones de

satisfaccion
laboral, perfil
socio
demografico vy
condicién
laboral en los

trabajadores de
la Municipalidad
Provincial de
Huanuco, 2024.

satisfaccion laboral, el perfil
socio demogrifico y la
condicién laboral en los
trabajadores de la

Municipalidad Provincial de
Huanuco en el afio 2024.

Ho: No existe correlacion
significativa positiva entre el
sindrome de Burnout y Ila

satisfaccion laboral, el perfil
socio demografico y la
condicién  laboral en los
trabajadores de la

Municipalidad Provincial de
Huanuco en el afo 2024.

Especificos:

¢De qué manera el
sindrome de
Burnout se

Especificos:

Relacionar el
sindrome de
Burnout y la

Ha1: Existe correlacién
significativa entre el sindrome
de Burnout y la satisfaccion

transversal y analitica.

Enfoque: Cuantitativo.
Nivel: Relacional.

Diseno: Empled el disefio multi
correlacional.

la

Municipalidad
Provincial de
Huanuco que

durante el afo
2023 laboraron
en dicha
institucion.
Muestra:
Correspondi6 a
136
trabajadores de
la
Municipalidad
Provincial de
Huanuco, 2024.

Escala de
satisfaccion
laboral de Sonia
Palma Carrillo
(2004).

Para medir Ia
dimension  perfil
socio econémico
y condicion
laboral se empled
un cuestionario
elaborado  para
dicho fin.
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relaciona con la
satisfaccion laboral
de los
trabajadores?

satisfaccion
laboral en los
trabajadores.

laboral en los trabajadores
observados.
Ho1: No existe correlacion

significativa entre el sindrome
de Burnout y la satisfaccion

¢ De qué manera el

sindrome de
Burnout se
relaciona con el
perfil socio
demografico los
trabajadores?

Relacionar el
sindrome de
Burnout y el
perfil socio
demografico los
trabajadores

laboral en los trabajadores
observados.
Ha2. Existe correlacion

significativa entre el sindrome
de Burnout y el perfil socio
demografico los trabajadores
observados.

Ho2. No existe correlacién
significativa entre el sindrome
de Burnout y el perfil socio
demografico los trabajadores
observados.

¢ De qué manera el

Relacionar el

Ha3. Existe correlacion

sindrome de sindrome de significativa entre el sindrome

Burnout se Burnout y la de Burnout y la condicion

relaciona con la condicion laboral en los trabajadores

condicién laboralen laboral en los observados.

los trabajadores? trabajadores. Ho3. No existe correlacién
significativa entre el sindrome
de Burnout y la condicidn
laboral en los trabajadores
observados.

¢, Cual es la Identificar la Ha4: Laincidencia de sindrome

prevalencia del prevalencia del de Burnout en trabajadores es

sindrome de sindrome de media.

Burnout en Burnout en los Ho4: La incidencia de sindrome

trabajadores? trabajadores. de Burnout en trabajadores es

alta.
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ANEXO 2

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
TEST DE MASLACH BURNOUT INVENTORY (MBI-HSS

INSTRUCCIONES: Sr(a) trabajador, el presente cuestionario busca identificar el
sindrome de Burnout en su trabajo. Sus respuestas seran anénimas. Coloque un

aspa (x) en el casillero correspondiente.

Caddigo
Fecha.../.../...
Responsable:
Rangos de medida de escala

0= nunca

1= pocas veces al afio 0 menos
2= una vez al mes 0 menos

3= unas pocas veces al mes
4= una vez a la semana

5= pocas veces a la semana
6= todos los dias

ITEMS

1. Me siento emocionalmente agotado debido a mi
trabajo.

2. Me siento agotado al final de la jornada

3. Siento cansancio al levantarme por las mananas
y debo iniciar una nueva jornada de trabajo.

4. Entiendo con facilidad lo que piensan las
personas con las que me relaciono.

5. Creo que trato a algunas personas como objetos.

6. Trabajar con otras personas todos los dias es
una tension para mi.

7. Me enfrento muy bien a los problemas que me
presentan.

8. Me siento agotado por el trabajo.

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

10. Creo que tengo un comportamiento mas
insensible con la gente desde que hago este
trabajo.

11. Me preocupa que este trabajo me esté
endureciendo emocionalmente

98



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 ocurrira a
los demas.

16. Trabajar en contacto directo con las personas
me genera bastante estrés.

17. Tengo facilidad para crear una atmosfera
relajada a mis colaboradores.

18. Me encuentro animado después de trabajar
junto con otras personas.

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

20. En el trabajo siento que estoy al limite de mis
posibilidades

21. Siento que se tratar de forma adecuada los
problemas emocionales en el trabajo.

22. Siento que mis colaboradores me culpan de
algunos de sus problemas
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ESCALA DE SATISFACCION LABORAL DE SONIA PALMA CARRILLO

Instrucciones: El presente cuestionario tiene por objetivo medir su nivel de
satisfaccion laboral. Por favor sea sincero (a) en sus respuestas, las mismas
que son andénimas y seran usadas con fines académicos. Marca con un aspa
(x) segun considere. No hay respuesta buena ni mala, ya que todas son
opiniones.

Sexo: Masculino ( ) Femenino ( )

Area de trabajo: ...................... Cargo que OCUpPa: ...c.vvveniiniinaennns
Fecha:/.../......

Total acuerdo (TA) En desacuerdo (ED)

De acuerdo (D) Total desacuerdo (TD)

Indeciso (1)

DIMENSION 1: SIGNIFICACION DE LAS
TAREAS TA|/A| I |[D|TD
1. Me siento complacida con los resultados de mi
trabajo

2. La tarea que realizo es tan valiosa como
cualquier otra.

3. Me siento util con la labor que realizo.

4. Mi trabajo me hace sentir realizado como
persona.

5. Me gusta el trabajo que realizo.

6. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo
mismo.

7. Me gusta la actividad que realizo.

8. Siento que el trabajo que hago es justo para mi
manera de ser

DIMENSION 2: CONDICIONES DE TRABAJO

9. La distribucion fisica del ambiente de trabajo,
facilita la realizacion de mis labores.

10. El ambiente donde trabajo es confortable

11. La comodidad del ambiente de trabajo es
inigualable.

12. En el ambiente fisico en el que laboro me
siento comodo

13. Existen las comodidades para un buen
desempeno de las labores diarias.

14. Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad
del trabajo

15. El horario de trabajo me resulta incobmodo

16. Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi
trabajo.

100



17. Me disgusta mi horario

DIMENSION 3: RECONOCIMIENTO PERSONAL
Y/O SOCIAL

18. Siento que recibo de parte de la empresa
maltrato .

20. Me desagrada que limiten mi trabajo para no
reconocer las horas extras.

21. Prefiero tomar distancia con las personas con
quienes trabajo.

22. Compartir el trabajo con los comparieros me
resulta aburrido

DIMENSION 4: BENEFICIOS ECONOMICOS

23. Me siento mal con lo que gano.

24. El sueldo que tengo es bastante aceptable

25. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
economicas

26. Mi sueldo es muy bajo para la labor que
realizo.

27. La sensacién que tengo en mi trabajo es que
me estan explotando.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR CONDICION SOCIO DEMOGRAFICAS Y
LABORAL

Codigo () Fecha..../....]........
RESPONSABLE ........uuutteteieeieeeeeeeiasseeeessssessssssssssessssssssssssnssessssesns

Titulo del estudio: Relacion entre sindrome de Burnout, satisfaccion laboral
y el perfil sociodemografico en trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huanuco, 2024

INSTRUCCIONES: Sr(a) participante agradezco anticipadamente su
colaboracion. A continuacion, encontrara una serie de preguntas sobre sus
caracteristicas socio demograficas y condiciones laborales. Sirvase colocar
con un aspa (x).

El presente cuestionario es estrictamente anonimo y confidencial.

DATOS SOCIO DEMOGRAFICOS Y CONDICION LABORAL

1. Edad en anos

() Masculino
() Femenino

3. Estado civil

) Soltero (a)

(

( ) Casado
() Conviviente
() Viudo(a)

() Divorciado (a)

4. Grado de Instruccion

() Primaria
() Secundaria
() Superior
() Técnico
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5. Ingreso econémico
( )S/.1025a 1,525
( )S/. 1,526 a 2,026
( )S/.2,027 a 2,528
( )S/. 2,529 a 3029
( )S/. 3,030 a 3,530
( )S/. 3,531 a4,031

6. Cargo que desempenia

) Gerencia, Técnico administrativo, Area ambiental
) Area contable

) Area legal

) Administracion

) Catastro

) Locador

) Secretaria

N N N A~ P~

7. Area de trabajo

) Administrativa

) Bienestar social

) Cultura

) Logistica

) Medio ambiente
) Obras y servicios
) Urbanismo

) Otros

P e W e s e o

8. Tipo de contrato

() Temporal

() Indefinido

() Contratado tiempo completo
() Contratado tiempo parcial
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS SOBRE EL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES
1.1. Nombre de la investigacion: Relacién entre sindrome de Burnout y
satisfaccién laboral, perfil sociodemografico y condicion laboral en trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Huanuco, 2024
1.2. Apellidos y nombres del experto: Luis Joel Chamorro Huete
1.3. Grado Académico: Doctor
1.4. Profesion: Docente
1.5. Institucion donde labora: Universidad de Huanuco
1.6. Cargo que desempena: Docente
1.7. Denominacion del Instrumento: Cuestionario de recojo de datos
1.8. Autor del instrumento: Diaz Pérez, José Martin

Il. VALIDACION
Indicadores Ma Regul Bue Muy
de CRITERIOS lo ar no Bue
evaluacion Sobre los items del instrumento no
del 1 2 3 4
Instrumento
1. Claridad Los items emplean lenguaje para su
comprension. X
2. Objetividad Los items expresan conductas
observables, medibles. X
3. Consistencia Se tiene organizacién légica de los
contenidos y la teoria. X
4. Coherencia Los contenidos e indicadores estan
relacionados adecuadamente. X
5. Pertinencia Los valores y categorias de respuestas
son apropiados X
6. Suficiencia La cantidad de items son suficientes.
X
TOTAL 18

II.LRESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1. Valoracion total cuantitativa: 18

3.2. Opinién:FAVORABLE X

NO FAVORABLE

3.3. Observaciones: Se sugiere aplicar el instrumento

Dr. Luis Joel Chamorro Huete

ORCID: 0000 0002 5049 5887
DNI:22412707
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS SOBRE EL INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES

1.1. Nombre de la investigacion: Relacion entre sindrome de Burnout vy
satisfaccion laboral, perfil sociodemografico y condicion laboral en
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco, 2024

1 .2. Apellidos y nombres del experto: Ana Cecilia Hurtado Herrera de
Chamorro

1.3. Grado Académico: Doctora en Ciencias de la Salud

1.4. Profesion: Obstetriz

1.5. Institucion donde labora: Universidad de Huanuco

1.6. Cargo que desempefia: Docente

1.7. Denominacion del Instrumento: Cuestionario de recojo de datos

1.8, Autor del instrumento: Diaz Pérez, José Martin

Il. VALIDACION
Indicadores de Malo Regular [Bueno | Muy
evaluacion del CRITERIOS Bueno
Instrumento Sobre los items del instrumento
1 2 3 4
1. Claridad Los items emplean lenguaje para su X
comprension.
2. Objetividad Los items expresan conductas X
observables, medibles.
3. Consistencia Se tiene organizacién logica de los X
contenidos y la teoria.
4. Coherencia Los contenidos e indicadores estan X
relacionados adecuadamente.
5. Pertinencia Los valores y categorias de X
respuestas son apropiados
6. Suficiencia La cantidad de items son X
suficientes.

ll. RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1. Valoracion total cuantitativa: 17

3.2. Opinion:FAVORABLE X

NO FAVORABLE
3.3. ObservacionesSe sugiere aplicar el
instrumento

|
FIR’MA
Dra. Ana Cecilia Hurtado Herrera
de Chamorro
ORCID: 0000 0002 8012 0023

DNI :22515478
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS SOBRE EL INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

Il. DATOS GENERALES

1.1. Nombre de la investigacion: Relacion entre sindrome de Burnout y satisfaccion
laboral, perfil sociodemografico y condicién laboral en trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huanuco, 2024

1.2. Apellidos y nombres del experto: Pozo Pérez Martha Alejandrina

1.3. Grado Académico: Doctora en Ciencias de la Salud

1.4. Profesion: Docente

1.5. Institucion donde labora: Universidad de Huanuco

1.6. Cargo que desempena: Docente

1.7. Denominacion del Instrumento: Cuestionario de recojo de datos

1.8. Autor del instrumento: Diaz Pérez, José Martin

Il. VALIDACION
Indicadore M | Regu | Bue | Muy
s de CRITERIOS al | lar no Bue
evaluacion Sobre los items del instrumento o no
del
I;strument 1 2 3 4
1. Claridad Los items emplean lenguaje para su
comprension. X
2. Objetividad | Los items expresan conductas
observables, medibles. X
3. Se tiene organizacién légica de los
Consistencia contenidos vy la teoria. X
4. Coherencia | Los contenidos e indicadores estan
relacionados adecuadamente. X
5. Pertinencia | Los valores y categorias de respuestas
son apropiados X
6. Suficiencia La cantidad de items son suficientes.
X
TOTAL 18

II.LRESULTADOS DE LA VALIDACION

3.4. Valoracion total cuantitativa: 18

3.5. Opinién:FAVORABLE X

NO FAVORABLE

3.6. Observaciones: Se sugiere aplicar el instrumento

GOBJERNO REGIONALH
Direccion Regio de
Hospital ReQ na\ hwm(}:ru ldizan
?((
-Marlha Ateéandrm ozo Perez
COP 8818

ORCID: 0000 0003 4564 9025
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Grande come su histcric *8*
RECURSOS

ai{_ﬁ Huq NUCO |GERENCIADE

“Afio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la conmemoracién de las
heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Huanuco, 17 de julio del 2024.

CARTA Ext. N° 252-2024-MPHCO-GRH
Sr.:

JOSE MARTIN DIAZ PEREZ.

Teléfono: 950690102

ASUNTO : Autorizacion para realizar Estudio de Investigacion.
REFERENCIA : Expediente N° 202432221.

Tengo el agrado de dirigirme a Usted, a fin de saludaro cordialmente a nombre de la
Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Huénuco, y al mismo tiempo en atencion
al documento de Ia referencia; mediante el cual solicita permiso para realizar Estudio de Investigacion en
esta entidad para el desarrollo de su tesis de Doctorado Titulada *SINDROME DE BURNOUT,
SATISFACCION LABORAL Y SITUACION SOCIODEMOGRAFICA LABORAL EN TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO, 2024".

Al respecto, sobre lo solicitado, se verifica que dicho Proyecto de Tesis se encuentra
aprobado a nombre del Sr. JOSE MARTIN DIAZ PEREZ, para poder optar el Grado de Doctor en Ciencias
de Iz Salud; y siendo el propsito netamente Académico, se AUTORIZA el acceso a las instalaciones de
la Municipzlidad Provincial de Huanuco, con la finalidad de realizar la recoleccion de datos para el desarrolio
del Estudio de Investigacion en esta entidad de su tesis de Doctorado Titulada “SINDROME DE BURNOUT,
SATISFACCION LABORAL Y SITUACION SOCIODEMOGRAFICA LABORAL EN TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO, 2024", el cual tiene fines Académices; por lo que se

Exhorta gue dicha informacién no sera utilizada para otra intencioén o propésito que no sea netamente
académico y solo forme parte del Proyecto de Investigacion que realiza, Asi mismo, debera informar a esta

Gerencia sobre los resultados obtenidos al momento de culminada la Aplicacion de las Encuestas.

Atentamente;

sasnnnnssnasd

e i, TERESANGEA S

Direccién: |r. General Prado N° 750 / Teléfono: (062) 51600 - Anexo 1010,/ www. munihuanuco gob pe

Scanned with CamScanner
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ANEXO3
REGISTRO FOTOGRAFICO

It
DESARRg)y locy

SR Gfllfﬂcunmmm

1 T,
URBANOY camasmmo 1 E

Investigador, iniciando proceso de recojo de datos en Municipalidad
provincial de Huanuco, 2024.

J—
L o
| iy

8

Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco desarrollando
los instrumentos de recojo de datos
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Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco desarrollando
los instrumentos de recojo de datos
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Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco desarrollando
los instrumentos de recojo de datos
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