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Resumen

Este trabajo de investigacion nace de la inquietud de conocer el estado del agotamiento
emocional y la resiliencia en los trabajadores de una institucién y de qué manera se asocia con
su rendimiento laboral con la finalidad de poder plantear estrategias que permitan abordar la
problematica identificada. Se planteé como objetivo Determinar la relacion que existe entre el
agotamiento emocional y la resiliencia con el rendimiento laboral de trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Andabamba en el afio 2023. La investigacion es de tipo aplicada de
nivel correlacional, el disefio es el no experimental porque no se manipula las variables, la
muestra fue de 40 sujetos, a las que se le aplicaron tres cuestionarios que fueron procesados en
el programa SPSS v27. Como resultado se encontr6 que no existe relacion del agotamiento
emocional y la resiliencia con el rendimiento laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Andabamba. Sin embargo, se encontrd que la presencia de dificultades en la relacion
con los comparieros y la presencia del afrontamiento emocional negativo reduce el rendimiento
laboral, mientras que el aumento de confianza y satisfaccion en si mismo que posea cada

trabajador favorece su rendimiento laboral.

Palabras Clave: agotamiento emocional, resiliencia, insatisfaccion laboral, rendimiento

laboral.
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Abstract

This research work arises from the concern of knowing the state of emotional exhaustion
and resilience in the workers of an institution and how it is associated with their work
performance in order to be able to propose strategies to address the identified problem. The
objective was to determine the relationship between emotional exhaustion and resilience with
the work performance of workers of the District Municipality of Andabamba in the year 2023.
The research is of applied type of correlational level, the design is non-experimental because
the variables are not manipulated, the sample was of 40 subjects, to whom three questionnaires
were applied and processed in the SPSS v27 program. As a result, it was found that there is no
relationship between emotional exhaustion and resilience with work performance in the workers
of the District Municipality of Andabamba. However, it was found that the presence of
difficulties in the relationship with colleagues and the presence of negative emotional coping
reduces work performance, while the increase in self-confidence and self-satisfaction that each

worker possesses favors his or her work performance.

Keywords: emotional exhaustion, resilience, job dissatisfaction, job performance.
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Introduccion

El agotamiento emocional en los trabajadores es un tema importante para investigar ya que
puede provocar dificultades para lograr los objetivos institucionales, por lo que se hace
necesario que dentro del campo organizacional y en escenarios de competencia, los trabajadores
muestren la capacidad de adaptarse a la naturaleza y a la dinamica del entorno institucional. De
igual manera, las instituciones y el personal que la integra deben caracterizarse por ser
resilientes, por desarrollar la capacidad para adecuarse al cambio, ajustandose a las tendencias
e incidiendo en la generacion de beneficios, brindando seguridad y estabilidad en contextos de
cambios continuos, con el objetivo de flexibilizar y de ejecutar ajustes a la estructura

institucional y a los procedimientos especificos que realizan los trabajadores.

Ponce et al (2005), sefialan que cuando se presenta el sindrome de agotamiento emocional en
una primera etapa, se observa en la persona actitudes negativas hacia su entorno, esta situacion
se complica por el hecho que el rendimiento profesional esta constantemente afectado por el rol
profesional y el agotamiento constante hace que sus sentimientos hacia la institucion sean
negativos, provocando la pérdida o disminucion del rendimiento laboral, ademas un bajo nivel
de iniciativa reflejo de la presencia de problemas de indole fisica como psicolégica, ocasionando
incluso, en los casos mas extremos, la presencia de indicadores de depresion, consumo de
alcohol y droga, conduciendo a una baja productividad y baja efectividad en el trabajo, lo cual,
se asocia con un decremento en el rendimiento laboral y un bajo compromiso hacia el trabajo y

hacia la organizacién (Fernandez, 2005).

Desde estas perspectivas, la problematica existente en la Municipalidad Distrital de Andabamba
es que se aprecia en los trabajadores sintomas de agotamiento emocional cuando desarrollan sus
actividades dentro de la institucion que podrian afectar a su rendimiento laboral, por lo que
también resulta importante conocer sobre la existencia de conductas resilientes que mitiguen el
impacto del agotamiento emocional en los trabajadores. Por tal motivo, es necesario analizar la
posible existencia de relacion entre las variables agotamiento emocional y rendimiento laboral

y de la resiliencia con el rendimiento laboral.

XViii



Para su facil lectura la tesis se estructura de la siguiente manera: Capitulo I: Abordamos el
planteamiento del problema, formulacion del problema de investigacion, asi como el objetivo y
la justificacion correspondiente, el Capitulo Il detallamos temas del marco tedrico, en la que
abordamos los antecedentes del estudio, las bases teoricas, que nos ayuda a estructurar
adecuadamente la investigacion, en el Capitulo 111, se tratara sobre los materiales y métodos que
se emplearon en la investigacion y finalmente el Capitulo IV abordamos el resultado y la
discusion de los resultados, asi mismo se plasman las conclusiones y las recomendaciones

vertidas a la institucién y los trabajadores.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del Problema

En la actualidad, debido a la globalizacion y las nuevas tendencias en los sistemas de
manejo de la informacién, las instituciones han debido renovar sus procedimientos de trabajo,
haciendo que los niveles de exigencia y presion para alcanzar las metas y resultados en la
institucion, se haya convertido en una practica cotidiana, tolerada y aceptada por los miembros
de la institucion, formando parte de la cultura organizacional. Sin embargo, esta forma de clima
laboral trae como consecuencia que muchos trabajadores experimenten estrés y distrés, o
aburrimiento laboral, desarrollando niveles de carga mental toxicos y poco saludables que
propician situaciones de agotamiento emocional; lo cual, légicamente, resquebraja la salud de
dichos trabajadores en el mediano plazo. Por ejemplo, en paises como México el porcentaje de
estrés vinculado con el trabajo es el mas alto, ya que, de los 75,000 infartos registrados al afio,
el 25% son provocados por el estrés laboral. Ademas, el 75% de los trabajadores mexicanos
padecen de este mal, seguido de China con el 73% y Estados Unidos con el 59%. Ademas, el
exceso 0 escasez de trabajo, horarios estrictos o inflexibles, inseguridad laboral, malas
relaciones con los comparieros y la falta de apoyo por parte de la familia, son las principales
causas de estrés (OIT, 2016).

Ponce et al (2005), sefialan que cuando se presenta el sindrome de agotamiento emocional
en una primera etapa, se observa en la persona actitudes negativas hacia su entorno, esta

situacion se complica por el hecho que el rendimiento profesional esta constantemente afectado
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por el rol profesional y el agotamiento constante hace que sus sentimientos hacia la institucion
sean negativos, provocando la pérdida o disminucion del rendimiento laboral, ademas un bajo
nivel de iniciativa reflejo de la presencia de problemas de indole fisica como psicoldgica,
ocasionando incluso, en los casos mas extremos, la presencia de indicadores de depresion,
consumo de alcohol y droga, conduciendo a una baja productividad y baja efectividad en el
trabajo, lo cual, se asocia con un decremento en el rendimiento laboral y un bajo compromiso

hacia el trabajo y hacia la organizacion (Fernandez, 2005).

Como se ha mencionado, el agotamiento emocional en los trabajadores puede provocar
dificultades para lograr los objetivos institucionales, por lo que se hace necesario que dentro del
campo organizacional y en escenarios de competencia, los trabajadores muestren la capacidad
de adaptarse a la naturaleza y a la dinamica del entorno institucional. En este sentido, las
instituciones y el personal que la integra deben caracterizarse por ser resilientes, por desarrollar
la capacidad para adecuarse al cambio, ajustdndose a las tendencias e incidiendo en la
generacion de beneficios, brindando seguridad y estabilidad en contextos de cambios continuos,
con el objetivo de flexibilizar y de ejecutar ajustes a la estructura institucional y a los

procedimientos especificos que realizan los trabajadores.

En la Municipalidad Distrital de Andabamba hemos podido percibir que el trabajo de
varios trabajadores no se realiza en las mejores condiciones, lo cual puede afectar su rendimiento
laboral. Actualmente, en dicha institucién vienen laborando 60 servidores publicos en las
distintas unidades administrativos y asistenciales, sin embargo, se observan actitudes de
ansiedad, enfado, suspicacia, agresividad verbal o fisica, fatiga, desaliento, miedo, enojo,
aislamiento, asi como trastornos en la organizacion debido a actitudes negativas hacia los
compafieros o personas hacia las que trabaja, problemas de adaptacion al rol o a la actividad
desempefiada, incumplimiento de la tarea, retardos en el puesto, ausentismo, accidentes de
trabajo, retrasos en la productividad, insatisfaccién laboral, afectando el cumplimiento de las

metas propuestas, y en consecuencia del rendimiento laboral de trabajador.

Ante esta realidad descrita, resulta necesario e importante conocer cuél es el nivel de
agotamiento emocional y de resiliencia en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Andabamba y analizar como se relacionan con su rendimiento laboral, a fin de tener una linea
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base que permita establecer mejorar importantes y garantizar un mejor cumplimiento de las

funciones encomendadas a los trabajadores.

1.2. Formulacion del Problema

1.2.1. Problema General

¢Qué relacion existe entre el agotamiento emocional, la resiliencia y el rendimiento

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba en el afio 2023?

1.2.2. Problemas Especificos

1. ¢Qué relacion existe entre la insatisfaccion laboral y el rendimiento laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba en el afio 2023?

2. ¢Qué relacion existe entre las dificultades en la relacion con los comparieros y el
rendimiento laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba en
el afio 2023?

3. ¢Qué relacion existe entre la tension fisica y el rendimiento laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Andabamba en el afio 2023?

4. ¢Qué relacion existe entre el afrontamiento emocional negativo y el rendimiento laboral

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba en el afio 2023?

5. ¢Qué relacion existe entre la ecuanimidad y el rendimiento laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Andabamba en el afio 2023?

6. ¢Qué relacion existe entre la perseverancia y el rendimiento laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Andabamba en el afio 2023?

7. ¢Qué relacion existe entre la confianza en si mismo y el rendimiento laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba en el afio 2023?

8. ¢Qué relacion existe entre la satisfaccion en si mismo y el rendimiento laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba en el afio 2023?
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9. ¢ Qué relacidn existe entre sentirse bien solo y el rendimiento laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Andabamba en el afio 2023?

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo General

Determinar el tipo de relacion que existe entre el agotamiento emocional, la resiliencia y
el rendimiento laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Andabamba en el afio
2023.

1.3.2. Objetivos Especificos

1.  Determinar el tipo de relacion que existe entre la insatisfaccion laboral y el rendimiento

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba en el afio 2023.

2. Determinar el tipo de relacion que existe entre las dificultades en la relacion con los
comparieros y el rendimiento laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Andabamba en el afio 2023.

3. Determinar el tipo de relacion que existe entre la tension fisica y el rendimiento laboral

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba en el afio 2023

4. Determinar el tipo de relacion que existe entre el afrontamiento emocional negativo y el
rendimiento laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba en el
afio 2023.

5.  Determinar el tipo de relacion que existe entre la ecuanimidad y el rendimiento laboral en
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba en el afio 2023.

6.  Determinar el tipo de relacion que existe entre la perseverancia y el rendimiento laboral

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba en el afio 2023.

7.  Determinar el tipo de relacion que existe entre la confianza en si mismo y el rendimiento

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba en el afio 2023.
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8.  Determinar el tipo de relacion que existe entre la satisfaccion en si mismo y el rendimiento

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba en el afio 2023,

9.  Determinar el tipo de relacidn que existe entre sentirse bien solo y el rendimiento laboral

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba en el afio 2023.

1.4. Justificacion

La ejecucion del presente proyecto de investigacion se justifica por los siguientes motivos:

Por Conveniencia. Esta investigacion brinda informacion relevante sobre como se estan
presentando el agotamiento emocional y la resiliencia en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Andabamba y como se relaciona con el rendimiento laboral de los miembros de la
institucion, con el proposito de proponer alternativas de solucion a la problemaética que se pueda
presentar, mejorando la labor de los trabajadores y la imagen de la institucion.

Relevancia social. Esta investigacion contribuye al fortalecimiento del personal en todas
las Municipalidades, proponiendo alternativas para asegurar un mejor rendimiento en la
realizacion de sus tareas, ya que constituye un elemento importante para lograr los objetivos y
metas organizacionales; aportando también en la ampliacion de marco teérico sobre las

variables de estudio que forman parte de esta investigacion.

Implicaciones practicas. Esta investigacion identifica como es el agotamiento emocional
a los que estan expuestos los trabajadores de la municipalidad en cuestion asi como su estado
de resiliencia y de su rendimiento laboral y la forma en que éstas se relacionan, a partir de lo
cual se puede buscar alternativas de solucion para los problemas que incide en las
municipalidades, representando ello informacidn relevante que puede servir como antecedente

para las futuras investigaciones que tengan que ver con nuestras variables de estudio.

Valor tedrico. Esta investigacion aporta a la base tedrica relacionada al agotamiento
emocional, la resiliencia y el rendimiento laboral de los trabajadores de una determinada
institucion. También servira para analizar diferentes estudios ya realizados y ampliar mas los
conceptos del tema y profundizar mucho méas los conocimientos sobre el agotamiento

emocional, la resiliencia y el rendimiento laboral.
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Utilidad metodoldgica. La metodologia seguida en esta investigacion podré servir de
modelo a otras investigaciones que estén dirigidas a evaluar el agotamiento emocional y la
resiliencia de los trabajadores de una institucion y su rendimiento laboral, elementos importantes
para el logro de objetivos y metas institucionales cuyas implicancias resultan relevantes para el

desarrollo de las actividades en una organizacion.

1.5. Limitaciones

El desarrollo de la presente investigacion tuvo las siguientes limitaciones:

o La poca disponibilidad de algunos trabajadores para llenar los instrumentos de
investigacion, puede haber provocado que sus respuestas hayan sido realizadas de manera
apurada o sin haber leido detenidamente el enunciado del item.

o El tamafio de la muestra no es tan grande y ser tomada por conveniencia, podria generar

un sesgo en la generalizacién de los resultados encontrados hacia la poblacién
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

Ramirez et al (2021) en su tesis titulada “Agotamiento emocional, trabajo en casa,
teletrabajo ” tuvieron como objetivo: analizar el fendmeno del Agotamiento Emocional (AE) en
trabajadores pertenecientes a las modalidades de trabajo (trabajo en casa y teletrabajo) de los
diferentes sindicatos del Ministerio de Salud y Proteccion Social de Bogota. Para esto, se aplico
un formulario con la Escala de Cansancio Emocional (ECE) el cual fue respondido por 79 de
los 108 trabajadores del Sindicato del Ministerio; quienes logran ser representativamente
significativos con un grado de confiabilidad de 94% frente a la poblacion. Se desarrollé un
estudio cuantitativo transversal, no experimental, de alcance descriptivo-correlacional. En los
resultados, sefialan que el 30,37% de los trabajadores se encuentra vinculado a la organizacion
bajo una modalidad de teletrabajo y 69,62% se encuentra trabajando actualmente bajo la
modalidad de trabajo en casa. Ademas, el 2,52% tienen menos de un afio trabajando; el 25,31%
tienen de uno a tres afios; el 7,59% tienen de tres a cinco afios y el 64,55% estan vinculadas con
la organizacion mas de cinco afios Como conclusion, sefialan que los trabajadores en casa se
cansan mucho mas emocionalmente que los teletrabajadores; asi mismo, que el agotamiento se

percibe mas en los jovenes que en los adultos.

Hernandez et al (2021) en su articulo titulado: “Agotamiento emocional y su relacion con el

estrés de los empleados que laboran en la industrial manufacturera” tuvieron como objetivo:
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analizar si el agotamiento emocional se relaciona con el estrés de los empleados que laboran en
la industria manufacturera de Ciudad Juarez. Como hipdtesis plantearon que: El agotamiento
emocional se relaciona positiva y significativamente con el estrés. Realizaron una investigacion
cuantitativa, con disefio no experimental, transversal y correlacional. Se consideré una muestra
no probabilistica por conveniencia de 99 sujetos, los cuales laboran en la industria
manufacturera [sector automotriz, médico, electronico y elaboracién de muebles] de Ciudad
Juarez. Se consider6 como sujetos de estudio a gerentes, supervisores, ingenieros, técnicos y
personal administrativo. Como técnica de recoleccion de datos se utiliz6 un cuestionario, el cual
fue aplicado de forma online a cada participante, durante los meses de agosto a octubre de 2020.
En los resultados, reportan que encontr6 un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,535 a un

nivel de significancia del 99%, rechazando de esta manera la hipotesis nula.

e que Los resultados obtenidos en el contexto de estudio muestran que el agotamiento tiene
relacién con el estrés y demuestra que al no ser percibido el estrés de manera temprana puede
desencadenar un agotamiento emocional, sin embargo, suelen confundirse pues esta demostrado
que el agotamiento y el estrés comparten sintomas similares tanto a nivel fisico, mental y

emaocional.

Tapia & Montero (2021) en su tesis titulada “Agotamiento emocional y estrategias de
resiliencia en el personal de salud 2020-2021 " tuvieron como objetivo: desarrollo de una guia
de talleres para mejorar las estrategias de resiliencia y evitar el futuro agotamiento emocional
del personal de salud. Plantearon la siguiente hipotesis: Existiran diferencias en la Realizacion
Personal en funcién de la condicion. Es una investigacion cuantitativa de alcance explicativo de
tipo cuasi- experimental y de corte longitudinal ya que se mide un antes y un después de haber
aplicado la guia de talleres con la toma de los instrumentos. La poblacion estuvo conformada
por 40 servidores de salud de diferentes areas de salud como enfermeria, psicologia,
administracion, entre otros; y se utilizd6 una muestra por conveniencia. Para conocer las
caracteristicas de la poblacion, se utilizé la ficha sociodemografica que se completé mediante
la técnica de la entrevista, un consentimiento informado y se midio el agotamiento emocional y
la resiliencia a través de la técnica psicométrica con el instrumento de ElI Maslach Burnout
Inventory (MBI) y con la escala de resiliencia de Wagnyld y Young; se aplicé guia de talleres
gue constan de introduccion, desarrollo y conclusion y cada uno de estos estan adaptados de
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manera dindmica y entretenida para que el mensaje llegue directamente ya que la temética
tratada es aprendida de manera préctica, esta guia consta de seis sesiones de 40 a 50 minutos,
las que fueron aplicadas dos veces por semana y se determinan cambios en aspectos como: la
inteligencia emocional, agotamiento emocional y realizacion personal, lo que confirma la
eficacia de la técnica. Dentro de los resultados sefialan que, en el agotamiento emocional, la U
de Mann Whitney es 137,5 con significancia menor a 0,05; en despersonalizacion, la U de Mann
Whitney es 73,5 con significancia mayor a 0,05 y realizacion personal es 154 con significancia
menor a 0,05. CoEn este caso se puede decir que la aplicacion de la guia de talleres ha reducido
los niveles de agotamiento emocional y despersonalizacion en los del grupo experimental.
Ademas, la realizacion personal ha sido significativamente superior en el grupo experimental

en comparacion con el grupo de control

Valera (2022) en su tesis titulada “Resiliencia y sobrecarga laboral en personal de
atencion a mujeres en situacion de violencia de género: Caso de Puerto Violeta, San Luis de
Potosi, México” tuvo como objetivo: explicar la relacion entre resiliencia y sobrecarga laboral
en personal de atencion a mujeres en situacion de violencia de género que laboran en la
organizacion Puerta Violeta de San Luis Potosi, México. La metodologia usada fue cualitativa
y paraello se llevo a cabo un estudio de tipo descriptivo. Se realizaron entrevistas a profundidad
a 15 trabajadoras de la organizacion de diferentes areas de especialidad y turnos. Los resultados
obtenidos muestran que las trabajadoras identifican una sobrecarga laboral, por el tiempo que
disponen para el trabajo, la sobredemanda del servicio por usuarias y el esfuerzo mental y
emocional que requieren sus actividades diarias. Ademas, las trabajadoras reconocieron
caracteristicas de resiliencia tanto en lo personal como en el programa. A su vez, se detectaron
factores de riesgo psicosocial en el trabajo que deben atenderse. Como conclusion, proponen
diversas estrategias para controlar los factores de riesgo en Puerta Violeta, asi como para

fomentar factores protectores y practicas organizacionales.

Santos et al (2019) en su articulo titulado: “Resiliencia, compromiso laboral y
agotamiento profesional en personal de enfermeria” tuvieron como objetivo: valorar los niveles
de resiliencia, compromiso laboral (engagement) y agotamiento profesional (burnout) en el

personal de Enfermeria y conocer la relacion entre ello. Realizaron un estudio descriptivo
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transversal en el personal enfermero en activo que ejercia como enfermera/o o técnico en
cuidados auxiliares de Enfermeria (TCAE) en el Complejo Asistencial de Segovia, durante el
periodo de marzo-abril de 2016. Se registraron variables sociodemogréaficas, laborales y
profesionales. Se usaron distintas escalas para valorar la resiliencia (escala CD-RISC), el
compromiso laboral o engagement (escala UWES) y el agotamiento profesional o burnout
(escala MBI-GS). Participaron 42 sujetos. Como resultados, reportan que prevalecieron niveles
medios (45,2%) de engagement. Respecto al burnout, prevalecieron niveles medio-bajos
(26,2%) en la dimension de agotamiento emocional, en la dimension de cinismo niveles medio-
altos (31%), al igual que en la dimension de eficacia (33,3%). Se registrdé un nivel alto de
resilencia en el 16,7% de los participantes. La correlacién de la resiliencia con el engagement y
burnout fue de 0,661 y -0,561 respectivamente (ambas p< 0,001). La resiliencia estuvo asociada
con los niveles de engagement (8= 0,567, 1C95%: 0,248-0,886, p= 0,001). En cambio, no hubo
asociacion entre resiliencia y niveles de burnout (R=-0,096, 1C95%= -0,433 a 0,240, p= 0,566).
Como conclusion, sefialan que el personal de Enfermeria del estudio present6 niveles medios
de resiliencia, engagement y burnout, y parece existir una asociacion entre la resiliencia y los

niveles de engagement, pero no entre la resiliencia y los niveles de burnout.

Rodriguez (2018) en su tesis titulada “Como el agotamiento fisico, emocional y mental de
los trabajadores de la ley influye en su desemperio laboral” tiene por objetivo: Analizar como
el agotamiento fisico, emocional y mental de los trabajadores de la salud influye en su
desempefio laboral. Es un estudio de tipo descriptivo ya que se buscaron fuentes bibliograficas
y estudios realizados por algunos investigadores en distintas bases de datos relacionados con el
tema e informacién acerca del agotamiento fisico, emocional y mental de los trabajadores de la
salud y como este influye en su desempefio laboral, asi mismo con informacién respectiva del
sindrome de Burnout, luego de forma analitica y transversal se hizo una lectura de cada uno de
estos, permitiendo la realizacion de una discusion y andlisis personal sobre el tema a desarrollar
generando asi la estructura y desarrollo de este articulo de revision. Como resultados sefiala que,
una afectacion en el desempefio laboral afecta la calidad y seguridad de los pacientes, situacion
que puede llevar a que se presenten eventos adversos o situaciones que pongan en riesgo la
seguridad de los usuarios Las empresas prestadoras de servicios de salud deben generar politicas

que ayuden a identificar y prevenir este tipo de situaciones en las que un trabajador de la salud
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estd expuesto a situaciones de cansancio y de estrés laboral y asi mismo realizar un abordaje
integral en los casos identificados Las relaciones interpersonales deben contribuir al
mejoramiento continuo para que se generen redes de apoyo que permitan identificar situaciones
de predisposicion del sindrome de burnout. Concluye que, los factores que mas influyen en el
cansancio laboral estan la despersonalizacion, la fatiga emocional y fisica asi como otros

factores tales como la edad, el género y el tiempo de vinculacion.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Medrano et al (2022) en su investigacion titulada “Carga mental de trabajo y agotamiento

’

emocional en colaboradores de entidades financiera en la Region Junin”, tuvieron como
objetivo: Determinar la relacion entre carga mental de trabajo y agotamiento emocional en
colaboradores de entidades financieras en la region Junin. El enfoque de la investigacion fue
cuantitativo, de tipo basico, nivel correlacional y disefio no experimental. EI muestreo fue no
probabilistica intencional y la muestra fue 170 colaboradores de 7 entidades financieras de la
region Junin. El instrumento utilizado fue el cuestionario de carga mental de trabajo de Gladys
Gonzélez et al. (2009), cuyas dimensiones fueron: demandas cognitivas y complejidad de la
tarea, consecuencias para la salud, caracteristicas de la tarea, organizacién temporal y ritmo de
trabajo. Para medir la correlacién se aplicé el coeficiente Tau-b de Kendall. Como resultados
plantean que la carga mental de trabajo incidio significativamente en la variable agotamiento
emocional en colaboradores de entidades financieras. Como conclusion sostienen que existe
relacién entre la carga mental de trabajo y el agotamiento emocional en colaboradores de
entidades financieras es alta. Este hecho puede manifestarse a mediano plazo en la generacion

de enfermedades laborales como el estrés y el burnout.

Lizama & Ortiz (2022) en su tesis titulada “Resiliencia y desempefio laboral en
teleoperadores de un call center Lima Metropolitana” tuvieron como objetivo: conocer en qué
medida la resiliencia explica el desempefio laboral en los teleoperadores de un call center de
Lima metropolitana, 2022. Se usé una metodologia de tipo basica y de disefio no experimental
y explicativo. La hipotesis fue: La resiliencia explica el desempefio laboral en los teleoperadores
de un call center Lima Metropolitana, 2022. Los instrumentos que se utilizaron fueron el

cuestionario de resiliencia y el cuestionario de desempefio laboral. Los participantes fueron 500
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trabajadores entre los 18 a 50 afios de edad. Por otro lado, se hallaron resultados que conllevaron
a la aceptacion de la hipdtesis, debido a que, se determind una explicacion significativa de tipo
positiva donde la resiliencia explica moderadamente al desempefio laboral (p = .61; p = .000,
Vexplicada = .38). Asimismo, se identificaron influencias bajas de la confianza en si mismo,
perseverancia y satisfaccion personal hacia el desempefio laboral (B =.16; p=.11; p =.24). No
obstante, no se hallaron influencias de la ecuanimidad y el sentirse bien solo hacia el desempefio
laboral (p > .05). En conclusion, la resiliencia ejerce una influencia moderada hacia el

desempefio laboral en los teleoperadores de un call center de Lima metropolitana, 2022.

Tocto (2022) en su tesis titulada: “Resiliencia y desempefio laboral en profesionales de
salud en tiempos de COVID - 19. Centro de Salud Morro Solar - Jaén, 2021” tuvo como
objetivo: Determinar la relacién entre el grado de resiliencia y nivel de desempefio laboral en
los profesionales en tiempos de COVID - 19. Centro de Salud de Morro Solar — Jaén. Planted
la hipdtesis: Existe relacion estadisticamente significativa entre el grado de resilienciay el nivel
de desempefio laboral en los profesionales de salud en tiempos de COVID -19. Centro de Salud
de Morro Solar — Jaén,2021. La investigacion fue no experimental de tipo descriptivo
correlacional de corte transversal. La poblacion rnuestral estuvo constituida por 50 profesionales
de salud. Para medir la variable resiliencia se utiliz6 h escala de resiliencia de Connor- Davidson
(CD-RISC), y para la variable desempefio laboral se utiliz6 un cuestionario elaborado por el
MINSA, aplicado por Quispe. En cuanto a los resultados, se reporta que el grado de resiliencia
de los profesionales de salud es medio (36%) y bajo (32%), alto (32%). El nivel de desempefio
laboral es deficiente (34%), regular (34%) y eficiente (32%). Se concluye que, existe una
relacion estadisticamente significativa entre el grado de resiliencia y el nivel de desempefio en
los profesionales del Centro de Salud de Morro Solar- Jaén en tiempos de COVID-19 (p< 0,05),

se acepta la hipétesis de investigacion.

Cérdenas (2021) en su tesis titulada: “ Resiliencia y desemperio en los administrativos de
las Instituciones Educativas del distrito de Echarate, provincia La Convencion, Region Cusco
en el 2018” tuvo como objetivo: establecer la relacion entre Resiliencia y desempefio
administrativos de las Instituciones Educativas del distrito de Echarate, provincia La

Convencidn, region Cusco en el 2018. La investigacion se desarrolld en las Instituciones
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Educativas del distrito de Echarate, provincia La Convencion, region Cusco en el 2018, con una
muestra de 32 trabajadores administrativos que corresponde al tipo no aleatoria intencional,
extraida de una poblacion de 52 administrativos de ambos sexos. En los resultados, senala que
la relacion entre las variables de resiliencia y desempefio administrativo mediante el estadistico
Rho Spearman de ,884 es significativa con alta correlacion entre las variables de estudio. Por
tanto, teniendo en cuenta lo planteado en la regla de decision, y existiendo evidencia estadistica
en la tabla que el valor de p=,000 es menor al nivel p=,05, se rechaza la hipotesis Nula y se
acepta la hipotesis de Investigacion, concluyendo que: La Resiliencia y el desempeiio se
relacionan en los administrativos de las Instituciones Educativas del distrito de Echarate,

provincia La Convencion, region Cusco en el 2018.

Quimi (2021) en su tesis titulada: “Compromiso laboral, resiliencia y sindrome de
Burnout en personal sanitario del Hospital Sagrado Corazon de Jesus, en tiempos de COVID-
19, 2020 tuvo como objetivo: determinar la relacion existente entre compromiso laboral,
resiliencia y sindrome de burnout en personal sanitario del Hospital Sagrado Corazon de Jesus.
La hipotesis fue: Existe relacion estadisticamente significativa entre compromiso laboral, la
resiliencia y sindrome de Burnout en personal sanitario del Hospital Sagrado Corazon de Jesus
en tiempos de COVID-19, 2020. Se realizd una investigacion de enfoque cuantitativo y disefio
no experimental, transversal y correlacional. La muestra no probabilistica estuvo conformada
por 104 profesionales de salud del Hospital Sagrado Corazon de JesUs, cuyas edades
comprenden entre 20 a 65 afios de edad. La medicién de la variable de compromiso laboral se
realizé mediante el instrumento escala engangement UWES 15, para resiliencia la escala RS-14
y por ultimo el sindrome de Burnout se midi6 con la escala de Maslach. Los resultados
evidencian que existe relacion directa, estadisticamente significativa y tamafio del efecto grande
entre Resiliencia y compromiso laboral en personal sanitario de un hospital de Quevedo
(Rho=.666; p<.01; 1- p=0,99); existe relacion estadisticamente significativa entre resiliencia y
sindrome de Burnout; y existe relacion estadisticamente significativa entre compromiso laboral
y sindrome de Burnout; siendo relacion negativa de tamafio del efecto mediano entre
compromiso laboral con las dimensiones agotamiento emocional (p<.01). Como conclusién se
sefiala que a mayor resiliencia mayor compromiso laboral del personal y a su vez, menor

presencia del sindrome de Burnout.
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Zamora (2021) en su tesis titulada: “Sindrome de Burnout en los colaboradores de la
banca telefonica de una entidad financiera, Lima — 2021, tuvo como objetivo: determinar la
prevalencia de sindrome de burnout en los colaboradores de la banca telefénica de una entidad
financiera, Lima — 2021. El tipo de investigacion fue aplicada, el método fue hipotético
deductivo y el enfoque cuantitativo. Se aplico un disefio de investigacion no experimental —
transeccional, con un nivel descriptivo. La muestra fue de 146 trabajadores, a quienes se les
aplico un cuestionario de escala tipo Likert, compuesto de 10 items. Los resultados mostraron
que el 5.48% nunca ha padecido sindrome de burnout, el 85.62% casi nunca y el 8.90% en
ocasiones. En conclusidn, el sindrome de burnout no prevalece en los colaboradores de la banca
telefonica y que existe una correlacion positiva alta entre la variable de burnout y sus tres

dimensiones: Agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal.

Lecca (2021) en su tesis titulada “El sindrome de Burnout (agotamiento ocupacional) y
su relaciéon con el desempefio laboral en personal de trabajadores administrativos de la
Municipalidad de Belén - lquitos por la situacion de pandemia del Covid-/9” tuvo como
objetivo: determinar si el Sindrome de Burnout se relaciona con el desempefio laboral en el
personal de trabajadores administrativos de la Municipalidad de Belén — Por efectos de la
situacion de pandemia del COVID19. La hipotesis fue: EI Sindrome de Burnout se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en personal de trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Belén — en una situacion de pandemia (COVID19). Es una
investigacion de enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, de “corte transversal” y disefio no
experimental”. La poblacion de estudio estd conformada por 60 trabajadores administrativos de
la Municipalidad Distrital de Belén, La muestra es censal que abarca la totalidad de trabajadores
administrativos con responsabilidad directa al area administrativa. Para la recoleccion de datos
de la variable del desempefio laboral se utiliz6 como instrumento la técnica de autoevaluacién
del desempefio laboral la cual evalta las dimensiones de desempefio, actitud y habilidades; y
para la variable sindrome de burnout se utilizo el cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI)
que evalla las dimensiones de cansancio emocional, despersonalizacion y falta de realizacion
personal. Se concluye que los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Belén presentan un nivel de Sindrome de Burnout bajo y un nivel de desempefio laboral muy

bueno. Se concluye que “Existe relacion entre el Sindrome de Burnout y el desempefio laboral
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en el personal; el coeficiente de correlacion Tau-b de Kendall = -0,652, indica relacion
significativa negativa alta es decir que a bajo nivel en el Sindrome de Burnout mejor desempefio
laboral y a alto nivel en el Sindrome de Burnout deficiente desempefio laboral en personal de

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Belén.

Larico et al (2021) en su articulo titulado “Estrés laboral y rendimiento laboral de los
trabajadores de entidades financieras” tuvieron como objetivo: El objetivo de la investigacion
es establecer el grado de incidencia entre el estrés laboral y el rendimiento laboral de los
trabajadores de las Cooperativas de Ahorro y Crédito de la ciudad de Juliaca. La investigacién
tuvo un enfoque cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal, de tipo basica y nivel
descriptivo — correlacional. Para obtener los resultados se utilizd la técnica de la encuesta y su
respectivo cuestionario; este instrumento se aplic6 a 70 empleados de las Cooperativas de
Ahorro y Crédito de Juliaca. Como resultados se sefiala que, el estrés laboral en poca medida
afecta a los trabajadores mas del 25%, es decir, los trabajadores de estas instituciones financieras
tienen estrés laboral en contra de su salud, por varios factores como: la sobre carga laboral,
demasiada exigencia laboral, alto nivel de responsabilidad, las condiciones de trabajo son poco
favorables y bajo clima laboral. Por otro lado, el rendimiento laboral tiene una connotacién
moderadamente baja, en promedio es del 24%, lo que implica, pese al esfuerzo por cumplir sus
objetivos los trabajadores por sus competencias laborales son favorables, igual son afectados
por el estrés laboral. Se concluye que el estrés laboral incide de manera negativa en el
rendimiento laboral de los trabajadores de las Agencias de Cooperativas de Ahorro y Crédito de

la ciudad de Juliaca.

Tame (2021) en su tesis titulada “Resiliencia y desempefio laboral del colaborador en
Diamire S.R.L., Santiago de Surco 2021” tuvo como objetivo: determinar la relacion entre la
resiliencia y rendimiento laboral del colaborador en Diamire S.R.L., Santiago de Surco 2021.
La hipotesis fue: Existe relacion entre la resiliencia y rendimiento laboral del colaborador en
Diamire S.R.L., Santiago de Surco 2021. La poblacion fue conformada por 47 colaboradores
que laboran en la empresa. La metodologia de la investigacion fue desarrollada de enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, nivel correlacional y el tipo de investigacion fue aplicada.

Para la recoleccion de datos se usé la técnica de encuesta tomando el cuestionario, que fueron
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validados, para demostrar la validez y la confiabilidad que fue realizada mediante el Alfa de
Cronbach, dando un resultado de ambas variables de 0.895, es decir present6 una confiabilidad
buena. El resultado que se obtuvo mediante el estadistico de Rho de Spearman fue de 0.809, es
decir mostr6 una correlacion positiva alta. El nivel de significancia fue de 0.000 inferior a 0.05,
seguidamente se afirma que existe relacion significativa entre las variables estudiadas. En
conclusién, se lleg6 que cuando mejora el nivel de resiliencia también se incrementa el nivel de

rendimiento de los trabajadores.

Huaméan (2021) en su tesis titulada “Motivacién y rendimiento laboral de los
colaboradores administrativos en la municipalidad distrital de la Encafiada, Cajamarca”, tuvo
como objetivo: Determinar la relacion entre la motivacion y el rendimiento laboral en los
colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de la Encafiada, Cajamarca. La
hipétesis fue: Existe una relacion significativa entre la motivacion y el rendimiento laboral en
los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de la Encafiada, Cajamarca.
Realiz6 una investigacion basica, con disefio no experimental, de corte transversal descriptivo
donde no se manipularan las variables del estudio, observandose de esta manera los hechos. La
muestra no probabilistica fue de 20 colaboradores administrativos de la entidad antes
mencionada, a su vez, se utilizé el instrumento de medicion en la escala de Likert. Obteniendo
como resultado que la motivacion tiene relacion con el rendimiento laboral obtenido un
coeficiente de correlacion Rho de Spearman r= 0,610 siendo correlaciéon positiva moderada,
concluyendo asi de esta manera que se aceptd la hipétesis alterna con una significancia de p-
valor (0,004), la que indica que la relacion entre las 2 variables del estudio tiene relacién
significativa, afirmando que entre mayor sea la motivacion en los colaboradores de la entidad,

y mayor también serd el rendimiento laboral, donde seréa significativa y correlacional.

Heredia (2020) en su tesis titulada “Agotamiento profesional y satisfaccion laboral en
trabajadores de los centros de emergencia mujer en comisarias de la provincia de Chiclayo”,
tuvo como objetico: determinar si el agotamiento profesional se relaciona significativamente
con la satisfaccion laboral en los profesionales de los Centros de Emergencia Mujer en
comisarias de la provincia de Chiclayo, 2020. La hipdtesis fue: existe relacion inversa entre el

agotamiento profesional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de los Centros de
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Emergencia Mujer en Comisarias de la provincia de Chiclayo, afio 2020. La investigacion fue
de tipo bésica, con alcance descriptivo correlacional y disefio no experimental, de corte
transversal. Participaron 51 profesionales de los 4 CEM comisarias de la provincia de Chiclayo,
la muestra fue censal. Se usé el cuestionario de burnout de Maslach y Jackson y la escala de
satisfaccion laboral SL-SPC de Palma. Los resultados indican la existencia de una relacion
inversa y fuerte entre el agotamiento profesional y la satisfaccion laboral, con coeficiente de
correlacion de -0,798 y nivel de significancia de 0,03 menor a 0,05. Similar relacion se encontro
entre las dimensiones agotamiento emocional y despersonalizacion con la satisfaccion laboral
con coeficiente de correlacion de -0,801* y -0,736* respectivamente, mientras que la dimension
disminucion de autorrealizacion se relaciona directa y moderadamente con la satisfaccion
laboral con coeficiente de correlacion de 0,599*. Se concluye que, a mayor desgaste profesional,
menor sera la satisfaccion por su trabajo. Si el profesional se encuentra mas desgastado
emocionalmente y mas despersonalizado, sentirA menor satisfaccion por su trabajo,

contrariamente si se sienten mas autorrealizados, sentiran mayor satisfaccion por su trabajo.

Cardenas et al (2019) en su tesis titulada “Percepcion de la autoeficacia general y el
agotamiento emocional laboral en los docentes de letras y humanidades de dos universidades
privadas de Lima Metropolitana, 2019-0 " tuvieron como objetivo: analizar la percepcion sobre
autoeficacia general y agotamiento emocional laboral de los docentes universitarios de dos
universidades privadas de Lima Metropolitana. Los participantes fueron 10 docentes de
pregrado, dictantes en la modalidad presencial de carreras de Humanidades y Letras. La
metodologia tuvo enfoque cualitativo, de alcance descriptivo y disefio fenomenoldgico. Los
resultados mostraron que los participantes pueden reconocer circunstancias adversas en el
ambito laboral y personal, determinar el grado de dificultad de las mismas y darles un juicio de
valor en relacién a sus propias habilidades. Estan convencidos de sus recursos internos, como
la persistencia y el esfuerzo, piezas claves para la fijacién y logro de metas. Son confiados y
capaces de manejarse adecuadamente frente a diversas situaciones inesperadas, pero también
son conscientes de sus limitaciones. Se describen manifestaciones de tension fisica como
dolores de cabeza, espalda y ausencia de suefio por la sobrecarga laboral. Las situaciones que
afectan su satisfaccion laboral son los bajos sueldos y la falta de garantia de continuidad, sobre

todo para los docentes a tiempo parcial. Frente a la critica o tension, algunos tienen
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pensamientos desagradables u ocultan sus errores a sus jefes y a sus colegas, patrones que
revelan un modo negativo de enfrentar situaciones adversas. Se concluye que los entrevistados
revelan caracteristicas de la autoeficacia general, pues expresan autoconfianza para alcanzar sus
metas. Ademas, manifiestan sentir agotamiento emocional laboral sefialando tener tension
fisica, insatisfaccion laboral, ciertas dificultades con comparfieros y en ocasiones, afrontan

situaciones dificiles con evitacién o rechazo.

2.1.3. Antecedentes locales

Huaman (2022) en su tesis titulada: “El sindrome de burnout y el desempefio laboral del
personal administrativo en el distrito fiscal de Huancavelica, 2020” tuvo como objetivo:
establecer la relacion del Sindrome de Burnout y el Desempefio Laboral del personal
administrativo en el distrito fiscal de Huancavelica, 2020. Realizd una investigacion de tipo
aplicada con un nivel correlacional y un disefio no experimental. Utiliz6 la encuesta como
técnica, con una muestra de 75 trabajadores administrativos. Los resultados encontrados para el
primer objetivo con un rs= 0, 736** con (p=0,000) p<0,05, lo cual se interpret6 que el cansancio
emocional se relaciona de forma directa y significativa con el desempefio laboral. Para el
segundo objetivo el valor rs= 0, 576** con (p=0,000) p<0,05, donde se interpreté que la
despersonalizacion se relaciona de forma directa y significativa con el desempefio laboral.
Finalmente, para el tercer objetivo el valor rs= 0, 656** con (p=0,000) p<0,05, plantedndose en
la falta de realizacion personal se relaciona de forma directa con el desempefio laboral y es asi
que para el objetivo general los resultados mostraron una correlacion significativa rs=0,736**
con (p=0,000) p<0,05 concluyendo asi que el Sindrome de Burnout se relaciona de forma directa

y significativa con el Desempefio Laboral.

Saravia y Neira (2020) en su tesis titulada: “Sindrome de burnout y desempefio laboral en
docentes del nivel secundario de la localidad de Huancavelica” tuvo como objetivo: determinar
la relacion que existe entre el Sindrome de Burnout y el desempefio laboral en los docentes del
nivel secundario de la localidad de Huancavelica. El estudio fue de tipo basico y de nivel
descriptivo correlacional con el disefio no experimental de naturaleza descriptivo correlacional.
Se trabaj6é con una muestra de 63 docentes nombrados de nivel secundaria, a quienes se les

aplicaron dos instrumentos (cuestionario Maslach Burnout Inventory y cuestionario de

37



desempefio laboral) a través de la técnica (encuesta) para medir el nivel del Sindrome de Burnout
y el desempefio laboral respectivamente. Como resultado se establece que si existe una relacion
significativa entre las variables de estudio (Sindrome de Burnout y desempefio laboral) pues se
hall6 mediante la prueba de un p-valor de 0,000 menor que a=0,05. Teniendo como conclusion
final que el Sindrome de Burnout se relaciona de manera significativa con el desempefio laboral
en los docentes del nivel secundario de la localidad de Huancavelica, considera el grado de
significacion en cada una de las dimensiones de estudio ademas, asi mismo es de gran
importancia y aportacion la investigacion en el contexto que vivimos porque permite conocer
los diversas causa que origina el sindrome de Burnout y el desempefio de sus funciones laborales

de los Docentes.

2.2. Bases Tedricas

2.2.1. Agotamiento emocional

Es el resultado de un cansancio cronico tanto fisico como emocional generado por las altas
demandas de trabajo al que el empleado es sometido, éste afecta no solo a los trabajadores sino
también a las organizaciones debido a que las consecuencias que éste trae consigo y afectan su

funcionamiento (Wright & Cropanzano, 2000)

AUn cuando el agotamiento emocional se presenta en los trabajadores como fatiga mental,
suele aparecer al mismo tiempo cansancio fisico, cuando éste se manifiesta se siente pesadez y
falta de energia para continuar con las actividades, mientras que para las empresas el
agotamiento es representado por la baja productividad, escases de calidad en los productos o
servicios, ausentismo laboral, rotacion de los empleados y la falta de compromiso por parte de
los trabajadores (Herda & Lavelle, 2012; Jinez, 2020).

Segun Schaufeli et al. (2009), “el agotamiento representa el componente de estrés
individual basico del burnout y se refiere a sentimientos de estar sobreexigido y vacio de

recursos emocionales y fisicos” (p. 210).

Preciado et al., (2017), indican que “el agotamiento emocional genera una inadecuada

expresion, se presentan sensaciones de sintomas fisicos o poco afrontamiento cognitivo
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emocional y en este sentido se recurre a las emociones; por el contrario, el Sindrome de Burnout

responde a estresores cronicos relacionados a la motivacion”.

El agotamiento emocional se desarrolla cuando el trabajador percibe durante un tiempo
prolongado que hay una exigencia muy alta en las labores que realiza, lo cual ocasiona
sentimientos de ansiedad y depresidn que se evidencian en rotacion, ausentismo y poca calidad
de vida (Schaufeli y Greenglass, 2001)

2.2.1.1. Factores del agotamiento emocional

Segun Jinez (2020), el agotamiento emocional se manifiesta a través de los siguientes

factores:

o Fatiga emocional: Como resultado de un exceso de exigencias

o Apatia y fastidio: Se muestran cambios de humor como: desgano, desmotivacion y
agotamiento

o Fatiga al levantarse: Se trata de un padecimiento fisico que normalmente va acomparfio de
sintomas emocionales

o Percepcion de cansancio al colaborar con otras personas: Es la presion que se siente al
tener que trabajar con un amplio nimero de personas

o Percepcion de fatiga en el transcurso del dia: Es la sensacion de debilidad respuesta de un
dia de trabajo estresante

o Sentimiento de pasar tiempo excesivo en el trabajo: Ocurre al sentir que pasa mas horas
trabajando que con sus grupos de interés

o Sentimiento de no tener la capacidad necesaria para realizar actividades: Se da cuando se

le asignan actividades que estan por encima de su conocimiento
2.2.1.2. Teorias explicativas del Agotamiento emocional laboral

El Agotamiento emocional en el &mbito laboral se puede sustentar bajo los enfoques que
explican el sindrome de burnout o quemarse por el trabajo, los mismos que, segun Gil-Monte y

Peir6 (1999), son los siguientes:

39



Teoria sociocognitiva del Yo
Recoge los aportes de Albert Bandura y considera basicamente dos ideas fundamentales,
en primer lugar: Los pensamientos de los individuos intervienen en aspectos tedricos y
modelos interpretativos para estudiar el sindrome de quemarse en el trabajo, y a su vez,
estos pensamientos van cambiando debido a los resultados de sus actividades, y al cimulo
de las consecuencias que observa en otras personas; y en segundo lugar: el nivel de
confianza que un sujeto posea en sus propias destrezas determinaré la energia desplegada
para conseguir sus metas, la facilidad o dificultad en lograrlo, y el surgimiento de
problemas emocionales, tales como la depresion o el estrés
En este conjunto se hallan 4 modelos:
Los tres primeros modelos colocan a la autoeficacia percibida como la variable
relevante para el desarrollo del sindrome. Estos son: EI modelo de competencia
social de Harrison (1983), el modelo de Cherniss (1993) y el modelo de Pines
(1993). En el dltimo modelo, de autocontrol de Thompson, Page y Cooper
(1993), es la autoconfianza profesional y su influencia sobre la realizacion
personal en el empleo, la variable que determina el desarrollo del sindrome.
(Gil-Monte y Peird, 1999).
Teoria del intercambio social
Esta orientacion considera a los elementos de la teoria de la equidad, como es el modelo
de comparacién social de Buunk y Schaufeli (1993), o de la teoria de la conservacion de
recursos de Hobfoll y Fredy (1993).
La apreciacion de inequidad o falta de ganancia la viven los empleados al establecerse
comparaciones entre pares. Los especialistas que brindan servicios de ayuda establecen
vinculos de ayuda, aprecio, gratitud y reconocimiento con todo el personal de la
organizacion, y en esta familiaridad, las expectativas de equidad representan o
desempefian un papel clave. Cuando los empleados perciben, de manera permanente, que
entregan mas de lo que obtienen a cambio de su participacion o intervencion personal y
de su empefio, sin la capacidad de revertir ese panorama, incubaran sentimientos de

quemarse en el trabajo. (Gil-Monte y Peiro, 1999)
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Teoria organizacional

Se contienen en este grupo el modelo de Golembiewski et al. (1983), el modelo de Cox,
Kuk y Leiter (1993), y el modelo de Winnubst (1993). El primero de ellos subraya las
disfunciones de los procesos del rol, especialmente la importancia de la sobrecarga y de
la pobreza de rol para el progreso del sindrome. El segundo subraya el valor de la salud
de la organizacion y el altimo enfatiza la relevancia de la estructura, la cultura y el clima

organizacional. (Gil-Monte y Peir6,1999)

2.2.1.3. Dimensiones del Agotamiento emocional

Preciado et al. (2007) estructuran una escala para medir el Agotamiento emocional laboral

mencionando 4 dimensiones o factores especificos que lo componen.

Tension fisica, referido a la percepcion del estado fisico. Incluye aspectos de fatiga y
dolores fisicos durante la jornada laboral.

Dificultades en la relacion con los compafieros, referido a la percepcion de las relaciones
interpersonales. Incluye aspectos de interés o indiferencia con los comparieros de trabajo
y problemas para entender al otro.

Insatisfaccion laboral, referido a la percepcion de los roles sociales y el avance en el
entorno laboral. Incluye aspectos de oportunidades de progreso laboral, ambiente de
trabajo, cambio o desercion laboral.

Afrontamiento cognitivo negativo, referido a la percepcion del individuo en su estado
cognitivo y afectivo, poder vivir una situacién sin cambiarla. Revela ideas negativas,
esconder equivocaciones, no ser honesto, evitar criticas, desanimo enojo y cuya

manifestacion crénica resulta en el Agotamiento emocional

2.2.2. Resiliencia

Santoro et al. (2018) sefialaron que la resiliencia puede considerarse un recurso que los

individuos pueden movilizar en un momento de estrés.
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Sampedro (2009) define “el termino resiliencia como la capacidad de un individuo o de
un sistema social de vivir bien y desarrollarse positivamente a pesar de las dificiles condiciones

de vida y més adn, de salir fortalecidos y ser transformados por ellas.

Fernandez. (2004) define la resiliencia como “poder de recuperacion y la habilidad de
volver a los patrones de adaptacion y competencia que caracterizaron al individuo antes del
periodo estresante.

Uriarte (2005) entiende por resiliencia: “capacidad para desarrollarse psicolégicamente
con normalidad, a pesar de vivir en contextos de riesgo, como pobreza y familias problematicas,

estrés prolongado, internamiento, etc

Para Infante (2005), la resiliencia intenta entender como las personas de cualquier edad
son capaces de sobrevivir y superar adversidades a pesar de vivir en condiciones de pobreza,

violencia intrafamiliar, o a pesar de las consecuencias de una catastrofe natural

La resiliencia se considera una historia de adaptaciones exitosas en el individuo que se ha
visto expuesto a factores bioldgicos de riesgo; ademas, implica la expectativa de continuar con

una baja susceptibilidad frente a futuros estresores (Werner, 1992; Luthar, 2006; Masten, 2001)

2.2.1.1. Caracteristicas de la Resiliencia

Dominguez (2005) sefiala que la resiliencia se caracteriza por ser un instrumento que todas
las personas presentan de diferentes maneras. EI ambiente es esencial en desarrollar aspectos en
las cuales emociones demasiado expresivas no hacen que se puedan realizar acciones negativas,
sino que son retraidas y soportadas por nuestra realidad personal. Las caracteristicas de personas

resilientes son:

- Localizan el inicio de la contrariedad, ya que los individuos resilientes realizan manejos
para evitar situaciones en conflicto. Esto significa que debe de realizarse una
introspeccion, debido a que en ciertas situaciones la contrariedad no es externa, sino
interna.

- Son conscientes de sus potencialidades y limitaciones. Razonan en funcién a sus

capacidades y restricciones. El estudio personal representa un instrumento fuerte que
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resuelve problemas y las personas resilientes la utilizan a su favor. Ellas conocen
principalmente sus aciertos y desaciertos, también sus capacidades y deficiencias. Es asi
que pueden definir un fin real que no solamente refleja sus condiciones y un anhelo, sino
que tiene medios para poder alcanzarlos.

- Saben manejar de forma calmada las situaciones de mucha exigencia, todas las personas
pasamos etapas dificiles en el transcurrir de nuestras vidas y el detalle es saber manejar
con tranquilidad cuando éstos se muestran. Las personas resilientes estan preparadas para
estar equilibradas emocionalmente, cuando se encuentran en una situacion de peligro y
desorden momentaneos

- Son objetivos, indicando que el optimismo solamente presenta ideas de caracter positiva,
es decir niego determinados aspectos de la vida real y que son ineludibles ya que se
encuentran en el diario vivir de las personas. Ser objetivos y aguardar en todo momento
lo bueno, es la excelente forma de caracterizar el optimismo presente en todas las personas

- Tienen confianza en uno mismo, las personas con la capacidad de ser resilientes ya que
confian en un valor propio y su idoneidad para vencer las adversidades. Lo que se
manifiesta es que, si no se tiene la conviccidn de pensar en vencer una adversidad, desde

luego no se lograra

2.2.1.2. Dimensiones de la resiliencia

Wagnild y Young (1993) consideran cinco dimensiones para la variable resiliencia:

- Ecuanimidad: se puede decir que tiene un enfoque mas equilibrado de la misma vida y sus
experiencias; es estar lleno de muchas experiencias y esto nos dara la capacidad de saber
tomar las cosas con mas tranquilidad y de resolver a adecuadamente las cosas que se van
presentando.

- Perseverancia: se refiere a permanecer asi encontremos dificultades o desmotivaciones; la
perseverancia se concentra un fuerte deseo de seguir adelante haciendo esfuerzos para
conseguir ser mejores personas, mantener el compromiso y ser muy disciplinado.

- Confianza en si mismo: es cuando uno mismo se siente seguro depende de uno mismo ser

autonomo y ser conscientes de sus posibilidades y limitaciones que se da en la vida.
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- Satisfaccion personal: refiere a sentirse bien con su vida y con la vida comprendiendo que
ésta tiene un sentido (aspiraciones, metas, ideales, etc.) asi como evaluar las propias
aportaciones hacia el bien comun.

- Sentirse bien solo: también alude a la satisfaccion por los logros alcanzados y a
comprender que el sendero de la vida de cada uno es unico, mientras se interactia con
muchas vivencias quedan otras que deben afrontarse solo, el sentirse bien solo nos da

sentido de plenitud y singularidad.

2.2.3. Rendimiento laboral

Ramiro y Pérez (2006) lo definen como “los actos que desarrolla el personal en una
profesion u oficio aprendido, para demostrar su nivel de productividad o solucionar los
problemas del servicio en relacion con el sistema social”. Robbins y Judge (2013) sefiala que
estd basado en la fijacion de metas, que ayudan al individuo a direccionar su dedicacién y

perseverancia sobre las metas mas dificiles

Campbell (1990) lo define al como “los comportamientos o acciones que son relevantes
para los objetivos de la organizacion”. A su vez, Viswesvaran, et. al. (2000) lo define como “las
acciones escalables, comportamientos y resultados en la que los empleados participan o logran
que se les vinculen y contribuyan con los objetivos organizacionales”. Campbell y Wiernik
(2015) consideran que “es un constructo que comprende la contribucion de las metas

organizacionales por parte de comportamientos bajo la disposicion de los colaboradores”

Gabini (2018) sostiene que el rendimiento laboral “se enfoca en la productividad y eficacia
del area donde laboran, cumpliendo las tareas y funciones encomendadas por la empresa”. Se
concibe al rendimiento laboral como aquellos comportamientos, capacidades y competencias
que son relevantes para las metas organizacionales y se encuentran bajo el control del individuo.
(Murphy, 1990).

El rendimiento implica la productividad y competitividad del personal en su puesto de
trabajo, para lo cual, las organizaciones realizan los procesos de seleccion y buscan resultados

a través de técnicas de mejora continua. (Larico et al, 2021)
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Por su parte, Chiavenato (2008) sostiene que el rendimiento laboral: “Es un conjunto de

conductas del trabajador en cuanto a sus funciones; conocido como desempefio laboral” (p.15).

Mondy (2010) sostiene que el rendimiento laboral depende de la integracion, motivacion,
responsabilidad, actitud, el liderazgo y el orden. Estas simples actitudes cambian el total
rendimiento de los trabajadores, dandoles el sentido de pertenencia de la empresa u

organizacion.

2.2.3.1. Teorias del Rendimiento Laboral

Klingner y Nabaldian (2002) (citado por Lopez, 2018) sefialan las siguientes teorias

relacionadas al rendimiento laboral:

Teoria de la Equidad: Referida a la situacion entre la organizacion con el colaborador
acorde al trato que se le consideray su observacion del colaborador acerca de eso. Se destaca la
lealtad como elemento que genera mejores resultados a voluntad. Esta constituida por dos
aspectos: a) el rendimiento, comparando su aporte con su trabajo; b) y la equiparacién con otros,

teniendo retribucion con otras personas.

Teoria de las expectativas: Se centra en la satisfaccion del trabajador en relacién a su
desempefio proporcional y son tres factores: La expectativa del colaborador por sus logros, su

evaluacion con vista a una recompensa 0 sancion, y la importancia concedida a estas.

La teoria de las necesidades de Mc Clelland: Necesidad de logro, cumpliendo los
estandares; necesidad de poder, haciendo que otros se comporten; y necesidad de afiliacion,

sentimiento de formar parte de un todo.

2.2.3.2. Factores que influyen en el desempefio laboral

Robbins y Decenzo (2002) (citados por Purizaga, 2018), mencionan los factores que

pueden influenciar el rendimiento en los trabajadores:

- La motivacion: Cuanta mayor sea, méas altos seran los esfuerzos del individuo para

obtenerlo; mientras mas motivos o razones, realizara mejor su trabajo.
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Ambiente de trabajo: Es relevante la comodidad para trabajar para desempefiar una

correcta labor.

Adecuacion del trabajador al puesto de trabajo: Es incorporar en un puesto laboral
especifico a alguien cuyos conocimientos, habilidades y experiencia sean aptas para
realizar un trabajo de calidad, estando con animos y con interés por los requerimientos del

puesto de trabajo

Establecimiento de objetivos: Ayuda a motivar a los empleados en un periodo de tiempo,

generandoles satisfaccion al haberlos cumplido.

Reconocimiento del trabajo: Es una técnica que frecuentemente el jefe no lo reconoce,
teniendo como consecuencia una desmotivacion de incluso del mejor trabajador. Es

importante hacerlos sentir Utiles y valorados.

Participacion del empleado: Participar en el control de sus actividades y planificacion de
su tarea, se sentird mas confiado y como miembro de la empresa. Es adecuado porque el

individuo mismo es quien realiza el trabajo y puede proponer mejoras o0 modificaciones.

Capacitacion y desarrollo profesional: El beneficiarlo en su formacion para su
rendimiento, es lograr la prevencién en si y las ventajas que trae consigo son la mejora de
su autoestima, sentirse satisfecho con su labor, que tenga mayor desenvolvimiento en su

puesto y que se promocione con sus aprendizajes.

2.2.3.3. Evaluacion del rendimiento laboral

Purizaga (2018) menciona la importancia de evaluar el desempefio para el desarrollo de

toda la organizacion. Algunos autores la denominan como una apreciacién de forma sistematica

acerca del desempefio individual en un cargo laboral o como potencial de desarrollo futuro;

otros como un proceso sistematico donde se evalua el rendimiento empefiado del colaborador y

su potencial a largo plazo. Chiavenato (2008) indican que el rendimiento del personal debe

evaluarse de manera definida y de forma valorativa por medio de dos factores:
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Actitudinales: El ser disciplinado, tener una actitud de cooperacion, mostrar iniciativa, ser
responsabilidad de sus acciones, mostrarse seguro de sus actos, el ser discreto, tener una buena
imagen personal, mostrar interés en lo que hace, ser creativo ante las distintas situaciones, tener

capacidad de realizacion personal.

Operativos: Evidenciar sus conocimientos en las tareas del puesto, realizar el trabajo con
calidad, mostrar rendimiento en relacién a cantidad, tener exactitud, poder trabajar en equipo,

poder convertirse en lider.

2.2.3.4. Dimensiones del rendimiento Laboral

Gabini y Salessi (2016) sefialan las siguientes dimensiones del rendimiento laboral:
o Rendimiento en la tarea:

Robbins y Judge (2013) se refieren al desempefio de las tareas como el cumplimiento de
las tareas y responsabilidades asignadas segun el puesto de trabajo que el colaborador esta
ocupando. Se refiere al cumplimiento de los deberes y responsabilidades en el ambito
laboral (Murphy, 1990). Campbell (1990) sefiala dos subconceptos referidos a este: las
competencias especificas referidas a las tareas que son especificas para un tipo de trabajo;
y las competencias no especificas del trabajo referida a las tareas que se esperan que en
general las cumplan todos los colaboradores de cualquier rubro.

El rendimiento en la tarea que no es mas que cumplir con las actividades del cargo, en
donde suele asociarse al nicleo técnico que presenta la compafiia y se centra en las tareas
de manera directa o indirecta a los cambios de los recursos para convertirlos en productos.
No obstante, en esta se realiza la transformacion de la materia prima para convertirlas en
el articulo deseado, una vez que ha pasado por las operaciones, maquinarias y servicios
para luego vender, pero también esta el ndcleo tecnificado, el cual este se encarga de la

planificacion, coordinacion, mantenimiento y desenvolvimiento de los suministros.
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Comportamientos contraproducentes intencionales

Son realizados por un integrante de la compafiia para llevar la contraria a los intereses
legitimos establecido, dichas conductas realizadas se hacen consciente y de manera
deliberada y suelen hacer un choque frontal con los intereses que tiene la empresa y suelen

generar perdidas en los diversos niveles del area.

Se refiere a las conductas que afectan el bienestar de la organizacién o a sus miembros,
las cuales incluyen acciones como el ausentismo, el robo, tardanzas y mala autodisciplina
(Rotundo, 2002; Spector y Fox, 2002).

Robbins y Judge (2013) las sefialan como conductas referidas a la “falta de
productividad”, como acciones que perjudican a la organizacion, como comportamientos
agresivos hacia los compafieros de trabajo, dafio a la propiedad de la organizacion,

ausentismo, etc.

Koopmans et al. (2011) mencionaron que casi la mitad de los marcos conceptuales que
encontraron en su estudio incluian una o mas dimensiones referidas al comportamiento
laboral contraproducente. Para Murphy (1990), los indicadores de comportamiento
contraproducente son los comportamientos de tiempo de inactividad (comportamientos
que evitan el trabajo) y los comportamientos destructivos (comportamientos asociados al

dafo).

Rendimiento en el contexto

Se define como el comportamiento que contribuye con los objetivos de la organizacion
que a su vez contribuyen con su entorno social y psicoldgico (Rotundo, 2002).

Robbins y Judge (2013) lo denominan como “civismo” y lo definen como las actitudes
personales que apoyan al entorno de la organizacién, como apoyar y respetar a los
compafieros de trabajo, aportar con criticas constructivas a la empresa y expresas cosas
positivas del lugar donde se labora.

Hace referencia a mantener el contexto interpersonal y psicolégico en donde se
desenvuelve el nucleo técnico. En otras palabras, no son mas que actos o conductas

observadas en los trabajadores de la compariia, que son sobresalientes en las metas y que
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2.3.

pueden ser medidas en términos de las capacidades de cada uno de los empleados y su

nivel de contribucién dentro de la empresa.

Definicion de términos

Resiliencia: Es la capacidad de un ser humano donde enfrenta y supera los diversos

problemas ya sean economicos, familiares y sociales.

Ecuanimidad: Es el estado mental de una persona donde es capaz de reflejar equilibrio y

estabilidad emocional aun cuando esta en un medio de una situacion dificil.
Confianza en si mismo: Es la capacidad de creer en uno mismo

Perseverancia: Constancia ante la adversidad o el desaliento, tener un insaciable deseo

del logro y autodisciplina

Desempeiio laboral: Son comportamientos que tiene cada persona para cumplir una
determinada labor ya sea en el ambito laboral, social y esto se ve plasmado en su

conocimiento, habilidad, actitud, entre otro.

Innovacién: Consiste en romper esquemas y rutinas mediante el fomento del compromiso

y la participacion.

Satisfaccion: Sentimiento de placer, dicha por haber realizado o conseguido lo planeado

0 deseado.

Eficiencia: Se define como un criterio utilizado para conocer la forma en que se opera

con menos recursos para poder lograr un solo objetivo.

Crecimiento Laboral: Permite a que la persona aspira a tener nuevas experiencias.

49



2.4. Hipotesis

2.4.1. Hipdtesis General

El Agotamiento Emocional se relaciona de forma inversa con el Rendimiento Laboral

mientras que la Resiliencia se relaciona de manera directa con el Rendimiento Laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba, afio 2023.

2.4.2. Hipdtesis Especificas

1.

Existe relacion inversa y significativa entre la insatisfaccion laboral y el rendimiento

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba en el afio 2023.

Existe relacidon inversa y significativa entre las dificultades en la relacion con los
comparieros y el rendimiento laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Andabamba en el afio 2023.

Existe relacion inversa y significativa entre la tension fisica y el rendimiento laboral en

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba en el afio 2023.

Existe relacion inversa y significativa entre el afrontamiento emocional negativo y el
rendimiento laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba en el
afio 2023.

Existe relacion directa y significativa entre la ecuanimidad y el rendimiento laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba en el afio 2023.

Existe relacion directa y significativa entre la perseverancia y el rendimiento laboral en

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba en el afio 2023.

Existe relacion directa y significativa entre la confianza en si mismo y el rendimiento

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba en el afio 2023.

Existe relacion directa y significativa entre la satisfaccion en si mismo y el rendimiento

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba en el afio 2023.
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9.  Existe relacion directa y significativa entre sentirse bien solo y el rendimiento laboral en
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba en el afio 2023.

2.5. Variables

2.5.1. Variable 1: Agotamiento emocional

Reducida, escasa o0 inadecuada expresion asertiva (fisica y psicologica), que se presenta
cuando un trabajador estd insatisfecho por su actividad laboral, sustenta problemas
interpersonales en el area de trabajo, tiene sensacion de alteraciones en la funcién corporal

(sintomas fisicos) y un pobre o negativo afrontamiento cognitivo-emocional (Preciado, 2007).

2.5.2. Variable 2: Resiliencia

Capacidad para resistir, tolerar la presion, los obstaculos y pese a ello hacer las cosas
correctas, bien hechas, cuando todo parece actuar en nuestra contra. Puede entenderse aplicada
a la psicologia como la capacidad de una persona de hacer las cosas bien pese a las condiciones
de vida adversas, a las frustraciones, superarlas y salir de ellas fortalecido o incluso

transformado (Wagnild y Young, 1993).

2.5.3. Variable 3: Rendimiento laboral

Conductas que son sobresalientes para los propositos institucionales y, ademas, se
encuentran bajo el control del sujeto. No debe ser entendido como el nivel de productividad o
como efectividad. Este comportamiento que demuestra un trabajador estd compuesto por tres
aspectos que son: el rendimiento en la tarea, los comportamientos contraproducentes y el

rendimiento en el contexto (Gabini y Salessi, 2016).
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2.6. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Agotamiento Emocional

Variable Definicion Defmlc!én Dimensiones Indicadores items Esca_la_de
Conceptual Operativa Medicién
- Percepcion de los roles
Reducida, escasa o sociales
inadecuada expresién Insatisfaccion . - - Avance en el entorno laboral.
asertiva  (fisica y manifestada por un Insatisfaccion Oportunidades de progreso 1,2,345
S . laboral
psicoldgica), que se trabajador en el laboral,
presenta cuando un aspecto laboral, en la - Ambiente de trabajo
trabajador estd relacion con  sus - Cambio o desercion laboral
insatisfecho por su compafieros, la
actividad laboral, tension fisica y el - Relaciones interpersonales.
sustenta  problemas afrontamiento Dificultadesen - Interés o indiferencia con los
interpersonales en el emocional, atravésde larelacion con compafieros de trabajo. 6,7,8,9,10,11 Ordinal
area de trabajo, tiene una escala Likert. compafieros - Problemas para entender al
i sensacion de otro. Siempre (5)
AS;}?CTC:‘;Z}O alteraciones en la Casi Siempre ~ (4)
funcion  ~ corporal - Percepcion del estado fisico. Algunas veces (3)
(sintomas fisicos) y un o fisi - Aspectos de fatiga Casi nunca 2
pobre 0o negativo Tensionfisica _ pores fisicos durante la 12,1314 Nunca M

afrontamiento
cognitivo-emocional.
(Preciado, 2007)

jornada laboral.

Afrontamiento
emocional

Pensamientos desagradables.
Intentos de ocultar errores,
Sinceridad.

Evitar criticas, desanimo enojo

15,16,17,18,19
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Resiliencia

Variable Definicion Deflnlc!én Dimensiones Indicadores items Esca_la_de
Conceptual Operativa Medicién
Capacidad para Caracteristica de - Perspectiva balanceada de
resistir, tolerar la personalidad su propia vida.
presion, los positiva que permlte Ecuanimidad - Toman las situaciones 12345671
obstaculosy pesea  la adaptacion del como se produzcan
ello hacer las cosas individuo, segin su - Responden adecuadamente
correctas, bien ecuanimidad, a la adversidad
hechas, cuando todo  perseverancia,
Actiones e pertnce
Puede entendérse en si, mismo y - Const_ruw cada uno  su
; . . Perseverancia espacio. 8,9,10,11,12
aplicada a la sentirse bien solo, Practi
- icologia como | medida a través de ractica ~de la Siempre (4)
Resiliencia P'c0'09!a como fa y . autodisciplina. i Si
capacidad de una una escala Likert. Casi Siempre (3)
persona de hacer las A veces (2)
cosas bien pese a las Confianzaensi Creer en sus capacidades. 13,14,15,16, Nunca )
condiciones de vida mismo Conocer sus fuerzas 17,18
adversas, a las
frustraciones, -
superarlas y salir de Satisfaccion en ﬁ&?&‘lﬁ%ﬂ?ﬁlﬁge " vide 19,20,21,22
gllas fortalecido o S mIsmo Evaluar contribuciones
incluso
transformado.
ntir ien
g\g\g%%n”d y Young, §§|0t PN Sentirse bien cada uno. 23,24,25
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- Entender el propdsito de

ser libres.
Tabla 3
Operacionalizacion de la variable Rendimiento Laboral
Variable Definicion Deflnlc!on Dimensiones Indicadores items Esca_la_ (,je Niveles y
Conceptual Operativa Medicion rangos
Conductas que son Conjunto de Calidad de trabajo
sobresalientes para  acciones Planificacion  del Alto =
los propdsitos mediante del trabajo [26-35]
mstltu’monales Y, sujeto en relamon Rendimiento - Orgaplzauon del 12345 Regular =
ademas, se al rendimiento en trabajo
. en la tarea . ., . 6,7 [16-26)
encuentran bajo el la tarea, Orientacion  hacia -
: . . Bajo = [7-

control del sujeto. comportamientos los resultados. Ordinal 17
No debe ser contraproducente Priorizacion )

Rendimien entendido como el s y rendimiento Trabajo eficiente Siempre (5)

to Laboral nivel de en contexto Exceso de Casi Siempre (4)
productividad o medidas a través negatividad Algunas veces (3)
como efectividad. de una escala tipo Comportamiento Casinunca(2) Alto =
Este Likert Comportamien antisocial Nunca (1) [23-30]
comportamiento que tos Comportamiento 8,9,10,1 Regular =
demuestra un contraproduce obsceno 1,12,13 [15-23)
trabajador esta ntes Oposicion a  las Bajo = [6-
compuesto por tres normas. 15)

aspectos que son: el
rendimiento en la

Mal
tiempo

empleo  del
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tarea, los
comportamientos
contraproducentes y
el rendimiento en el
contexto (Gabini y
Salessi, 2016)

Rendimiento
en el contexto

Iniciativa.

Tareas laborales
desafiantes
Actualizacion de
conocimientos
Habilidades
laborales
Soluciones creativas
frente a nuevos
problemas

14,15,16
,17,18,1
9,20

Alto
[26-35]
Regular
[16-26)
Bajo = [7-
17)
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CAPITULO III
MATERIALES Y METODOS

3.1. Ambito temporal y espacial

El trabajo de investigacion se realizo en los ambientes de la Municipalidad Distrital de

Andabamba, ubicado en la Provincia de Acobamba, Region Huancavelica.

3.2. Tipo de investigacion

Segun su finalidad, la presente investigacion es de tipo basica, ya que busca describir,
analizar e interpretar sistematicamente un conjunto de datos relacionados con las variables de
estudio. Baena (2014) sefiala que la investigacion pura “es el estudio de un problema, destinado
exclusivamente a la busqueda de conocimiento. Su propdsito es formular nuevos conocimientos
o modificar principios tedricos ya existentes, incrementando los saberes cientificos” (p. 11). A
su vez, para Sierra, (1995, p. 32) “la investigacion bésica tiene como finalidad el mejor
conocimiento y comprensién de los fendmenos sociales, es el fundamento de toda

investigacion”
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3.3. Nivel de investigacién

La presente investigacion tuvo nivel correlacional, ya queda orientada a describir las
variables de estudio en la muestra seleccionada, mediante el estudio de este, en una
circunstancia temporal, espacial. En tal sentido, permite recopilar informacién sobre la relacion
entre las variables de estudio (agotamiento emocional, resiliencia y rendimiento aboral), en un
intervalo de tiempo determinado, tal y conforme se presenta en la realidad. (Hernandez et al,
2014).

Al respecto, Cancela et al (2010) sefnalan que “los estudios correlacionales se interesan
en describir o aclarar las relaciones existentes entre las variables significativas, mediante el uso
de los coeficientes de correlacion. Estos coeficientes de correlacién son indicadores
matematicos que aportan informacién sobre el grado, intensidad y direccion de la relacion entre

variables.

3.4. Método de investigacion

El método empleado fue el hipotético-deductivo. Este método es un proceso iterativo,
es decir, que se repite constantemente, durante el cual se examinan hipdtesis a la luz de los
datos que van arrojando los experimentos. Si la teoria no se ajusta a los datos, se ha de
cambiar la hipétesis, o modificarla, a partir de inducciones. Se actlia entonces en ciclos

deductivos inductivos para explicar el fenémeno que queremos conocer (Pascual et al, 1996).

Dentro de este método se hace uso de procedimientos I6gicos deductivos, partiendo de

un supuesto o planteamiento a priori que hay que demostrar (Sanchez et al, 2018).

3.5. Disefio de investigacion

El presente trabajo de investigacion fue de disefio no experimental - transversal -
descriptivo — correlacional, ya que la investigacion carece de manipulacion de variables, se
estudio el fendbmeno o hecho de la realidad en un momento determinado tal y cual se presento
en la realidad y se analiz6 las caracteristicas de cada variable para luego determinar el grado

de relacién entre éstas.
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Al respecto, Herndndez et al (2014) indican que son estudios no experimentales
transversales que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que solo se

observan los fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos.

El disefio correlacional tiene como objetivo establecer el grado de correlacion
estadistica que hay entre dos variables en estudio. Funcionalmente permite observar el grado

de asociacion entre dos variables (Sanchez et al, 2018).
Gréaficamente se denota de la siguiente manera:

o1

M 03

02
M = Muestra
O1 = Observacion de la variable Agotamiento emocional
O2 = Observacion de la variable Resiliencia
O3 = Observacion de la variable Rendimiento Laboral

r = relacion entre las variables
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3.6. Poblacién, muestra y muestreo

3.6.1. Poblacion.

Hernandez (2006) indica que la poblacion es el conjunto de todos los casos que

concuerdan con una serie de especificaciones.

La poblacién estuvo compuesta de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Andabamba que laboran en el afio 2023, los cuales hacen un total de 60 entre nombrados y

contratados.
3.6.2. Muestra

Hernandez et al (2014) indican que es un subgrupo de la poblacion en la que la eleccion
de los elementos depende de las caracteristicas de la investigacion. Asu vez, Sanchez et al
(2018) definen la muestra como “un conjunto de casos o individuos extraidos de una

poblacion por algun sistema de muestreo probabilistico o no probabilistico” (p. 93).

Dada que la poblacién es pequefia se decidi6 trabajar con una muestra de tipo, sin
embargo, solo 40 trabajadores pudieron ser encuestados, lo cual representa el 66,6% de la

poblacion.
3.6.3. Muestreo

Scheaffer (2007) indica que un muestreo es como conjuntos no solapados de la

poblacién que cubren la poblacién completa.

El muestreo intencionado o criterial, es un muestreo no estadistico o no probabilistico
en el que los casos o individuos se seleccionan segun criterio del investigador (Sanchez et al,
2018).

El muestreo en esta investigacion fue de tipo intencionado, donde el criterio de

seleccion fue la accesibilidad del investigador a los trabajadores.
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3.7. Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Morone (2012) sefiala que la encuesta se refiere a la técnica de recoleccion de datos
que utiliza como instrumento un listado de preguntas que estan fuertemente estructuradas y
que recoge informacion para ser tratada estadisticamente, desde una perspectiva cuantitativa.

Instrumentos

Sanchez y Reyes (2015) definen al cuestionario como un documento o formato escrito
de cuestiones o preguntas relacionadas con los objetivos de estudio, pueden ser de diferente
tipo: de eleccidn forzada, de respuestas abiertas, dicotomicos, de comparacion por pares y de

alternativa multiple.

Para evaluar loa variable Agotamiento emocional en los trabajadores de Municipalidad
Distrital de Andabamba, se utiliz6 el Cuestionario sobre Agotamiento Emocional propuesto
por Preciado et al (2004), el cual consta de 19 items divididos en cuatro dimensiones

consideradas para la variable:

Insatisfaccion laboral Del 1-5
Dificultades en la relacion con compafieros Del 6-11
Tension Fisica Del 12-14
Afrontamiento emocional negativo Del 15-19
Tabla 4

Categorizacion de la variable Agotamiento emocional y sus dimensiones

. Baremo
Variable Alto Regular Bajo
Agotamiento emocional [70;95] [45;70) [19;45)
Insatisfaccion laboral [19;25] [12;19) [5;12)
Dificultades en la relacion con comparieros [23;30] [15;23) [6;15)
Tension fisica [11;15] [7;11) [3;7)
Afrontamiento emocional negativo [19;25] [12;19) [5;12)
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Nota: Elaboracion propia

Ficha técnica del Cuestionario sobre Agotamiento emocional
Titulo: Cuestionario sobre Agotamiento emocional

Obijetivo: Medir el nivel de agotamiento emocional de los trabajadores.
Administracion: Individual

Duracion: 25 minutos

Significacion: El cuestionario pretende evaluar la percepcion sobre el agotamiento emocional

de los trabajadores de una institucion.

Estructura: La escala consta de 19 items, con 05 alternativas de respuesta de opcion multiple,
de tipo Likert, como: Siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1)

Para evaluar la variable Resiliencia en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Andabamba, se utilizé el Cuestionario sobre Resiliencia propuesto por Carreon (2019), el

cual consta de 25 items divididos en cinco dimensiones consideradas para la variable:

Ecuanimidad = Del 1al 7
Perseverancia = Del 8 al 12
Confianza en si mismo = Del 13 al 18
Satisfaccion en si mismo = Del 19 al 22
Sentirse bien solo = Del 23 al 25
Tabla 5

Categorizacion de la variable Resiliencia y sus dimensiones

Baremo
Variable
Alto Regular Bajo
Resiliencia [76;125] [51;76 ) [25;51)
Ecuanimidad [22;28] [15;22 ) [7;15)
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Perseverancia [16;20] [11;16 ) [5;11)

Confianza en si mismo [19;24] [13;19) [6;13)
Satisfaccion en si mismo [13;16] [9;13) [4;9)
Sentirse bien solo [10;12] [7;10) [3;7)

Nota: Elaboracion propia

Ficha técnica del Cuestionario sobre Resiliencia
Titulo: Cuestionario de Resiliencia.

Objetivo: Medir el nivel de resiliencia en los trabajadores.
Administracion: Individual

Duracion: 40 minutos

Significacion: El cuestionario pretende evaluar el nivel de resiliencia de los trabajadores de

una institucion

Estructura: La escala consta de 25 items, con 04 alternativas de respuesta de opcion multiple,

de tipo Likert, como: Siempre (4), casi siempre (3), a veces (2) y nunca (1)

Para evaluar el Rendimiento Laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Andabamba, se utiliz6 el Cuestionario sobre Rendimiento Laboral propuesto por Jara (2022),

el cual consta de 20 items divididos en tres dimensiones consideradas para la variable:

Rendimiento en la tarea = Dellal7
Comportamiento contraproducente = Del 8 al 13
Rendimiento en el contexto = Del 14 al 20

Tabla 6

Categorizacion de la variable Resiliencia y sus dimensiones
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Baremo

Variable
Alto Regular Bajo
Rendimiento laboral [74;100] [47;74 ) [20;47)
Rendimiento en la tarea [26;35] [17;26 ) [7:17)
Comportamiento contraproducente [23;30] [15;23) [6;15)
Rendimiento en contexto [26;35] [17;26 ) [5:17)

Nota: Elaboracién propia

Ficha técnica del Cuestionario de Rendimiento Laboral

Titulo: Cuestionario de Rendimiento Laboral.

Objetivo: Medir el rendimiento laboral de los trabajadores de la institucion.
Administracion: Individual

Duracion: 40 minutos

Significacion: El cuestionario pretende evaluar la percepcion sobre el rendimiento laboral en

la institucion

Estructura: La escala consta de 20 items, con 05 alternativas de respuesta de opcion mdaltiple,

de tipo Likert, como: Siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1)

El anélisis de confiabilidad de los instrumentos se realiz6 mediante el Coeficiente de

Cronbach, obteniéndose los siguientes resultados:

Tabla 7

Confiabilidad de los instrumentos de investigacion

Instrumento Coeficiente Alpha de Condicion
Cronbach
Agotamiento emocional 0,779 ACEPTABLE
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Resiliencia 0,715 ACEPTABLE
Rendimiento Laboral 0,747 ACEPTABLE

Nota: Elaboracion propia

3.8. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Los datos recolectados fueron procesados y analizados utilizando el programa SPSS
version 27.

En cuanto al analisis descriptivo, se proceso la informacion y se determinaron frecuencias
y porcentajes, los cuales fueron reportados en tablas. Ademas, se utilizaran porcentajes y
gréaficos de barras y dispersion.

Para el analisis inferencial, inicialmente se realizo el andlisis de la normalidad de los datos
usando la Prueba de Shapiro-Wilks ya que la muestra es menor a 50. En los casos donde las
variables mostraron normalidad, se hara uso de la Prueba de Correlacion de Pearson, caso
contrario el andlisis de la correlacion entre las variables se efectu6 mediante la Prueba de

Spearman. En cualquiera de los casos se trabajo con un nivel de significancia de 0.05.

64



CAPITULO IV
DISCUSION DE RESULTADOS

Teniendo en consideracion los instrumentos aplicados a 40 trabajadores
administrativos entre nombrados y contratados de la municipalidad distrital de Andabamba,
respecto al agotamiento emocional, la resiliencia y el rendimiento laboral; se genero la data
tomando en cuenta los 19 items para la primera variable; 25 items para la segunda variable y
los 20 items para la tercera variable, para luego procesarlos de acuerdo a la escala de Likert
de cada instrumento. Posteriormente, toda la informacion obtenida se evalu6 mediante la
estadistica descriptiva de acuerdo a las variables y dimensiones de manera separada a traves
de las tablas de frecuencia simple, diagrama de barras, tablas agrupadas para luego aplicar el
test de Shapiro Wilk para evaluar la normalidad de los datos; de igual modo se hizo uso del
Coeficiente de Pearson o del estadistico Rho de Spearman segun sea la normalidad, a fin de
verificar la relacion entre variables, contrastandose las hipotesis con la significancia

respectiva.

4.1. Andlisis de la informacion

4.1.1. Descripcién de resultados
4.1.1.1. Resultados descriptivos de la variable Agotamiento Emocional
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Tabla 8

Nivel de Agotamiento Emocional

Niveles F %
Alto 1 3
Regular 35 87
Bajo 4 10
Total 40 100

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figural

Nivel de Agotamiento Emocional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Andabamba

87%

10%

A —
Ly

Alto Regular Bajo

De la Tabla 8 y Figura 1 apreciamos que el 87% de los trabajadores de la Municipalidad
de Andabamba manifiesta un nivel regular de agotamiento emocional; mientras que en un
10% expresd un nivel bajo de agotamiento emocional. Sélo el 3% expres6 un nivel alto. En
consecuencia, se observa que la mayoria de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de

Andabamba manifiestan sentir en el desarrollo de sus actividades un regular desgaste
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emocional y/o fisico, lo que podria hacerles sentir un sentimiento de frustracion o sentirse

desmotivado.

Tabla 9

Dimensiones de Agotamiento Emocional

. . Alto Regular Bajo
Dimension
f % f % f %
Insatisfaccion laboral 4 10 32 80 4 10
Dificultades en la relacion con comparfieros 1 3 32 80 7 17
Tension Fisica 10 25 21 52 9 23
Afrontamiento laboral negativo 2 5 33 8 5 13

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 2

Dimensiones de Agotamiento Emocional en los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Andabamba

mBajo ERegular @mAIlto

Insatisfaccion Dificultades en la Tension Fisica Afrontamiento
laboral relacion con laboral negativo
comparieros

De la Tabla 9 y Figura 2 se evidencia que, en su mayoria los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Andabamba presentan un nivel regular de insatisfaccion laboral

(80%), un 10% expresa un nivel alto mientras que el otro 10% un nivel bajo. También, un

significativo 70% de los trabajadores expresa un nivel regular en cuanto al grado de dificultad
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que tienen al relacionarse con sus comparfieros, solo un 3% expresa un nivel alto mientras
que el 27% manifiesta un nivel bajo. A su vez, el 52% de los trabajadores de la municipalidad
expresa un regular nivel de tension fisica, el 25% manifiesta un nivel alto mientras que el
23% indica un nivel bajo. Finalmente, el 82% de los trabajadores manifiestan un nivel regular
de afrontamiento emocional negativo, un 13% indica un nivel bajo mientras que solo el 3%
expresa un nivel alto. En consecuencia, se constata que por lo menos el 70% de los
trabajadores expresa tener con regularidad dificultades para relacionarse con sus compafieros
de trabajo, mientras que la mayoria de los trabajadores también expresan con regularidad
sintomas de insatisfaccion laboral, provocado por la falta de apoyo que recibe de sus
compafieros y la poca valoracion que siente por parte de sus superiores, lo que suele provocar
que se enojen con facilidad en el trabajo y eviten tener contacto frecuente con su superior.
La mitad de los trabajadores indican sentir cansancio y fatiga en el desarrollo de sus

actividades.

4.1.1.2. Resultados descriptivos de la variable Resiliencia

Tabla 10

Nivel de Resiliencia

Niveles F %
Alto 10 25
Regular 29 72
Bajo 1 3
Total 40 100

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores
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Figura 3

Nivel de Resiliencia de los trabajadores de la Municipalidad de Andabamba
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De la Tabla 10y Figura 3 se aprecia que el 25% de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Andabamba expresan un nivel alto de resiliencia, el 72% manifiesta un nivel

regular mientras que solo el 3% expresa un nivel bajo. En consecuencia, la cuarta parte de

los trabajadores expresan una alta disposicion a enfrentar o soportar circunstancias adversas

o de desgaste en el desarrollo de sus actividades. Se aprecia también que esta disposicion es

manifestada de manera regular por la mayoria de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Andabamba. En general, por lo menos 9 de cada 10 trabajadores expresan que,

de manera regular, tienen una buena adaptacion a situaciones adversas con la confianza que

saldran adelante.

Tabla 11

Dimensiones de Resiliencia

. . Regular Bajo
Dimension

F % F % f %
Ecuanimidad 3 7 36 90 1 3
Perseverancia 6 15 30 75 4 10
Confianza en si mismo 16 40 22 55 2 5
Satisfaccion en si mismo 17 43 22 55 1 3
Sentirse bien solo 3 7 35 88 2 5

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores
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Figura 4
Dimensiones de Resiliencia en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Andabamba

EBajo ORegular OAIlto

55% 55%

= 3% H 5% B 304 H 5%

Ecuanimidad Perseverancia  Confianzaensi Satisfaccion en Sentirse bien
mismo si mismo solo

De la Tabla 11 y Figura 4 se observa que el 90% de los trabajadores de la
municipalidad expresan un nivel regular de ecuanimidad, el 7% un nivel alto y el 3% indican
un nivel bajo. A su vez, el 75% de los trabajadores de la municipalidad manifiestan un nivel
regular de Perseverancia, mientras que un 10% expresa un nivel bajo y otro 15% un nivel
alto. Por otro lado, el 55% de trabajadores indican un nivel regular de confianza y seguridad
en si mimos, existiendo porcentaje pequefios de trabajadores que expresan niveles bajos de
estas caracteristicas (5% y 3%) respectivamente, mientras que se observa porcentaje
significativo de trabajadores que expresan nivel alto de confianza y seguridad en si mismo.
Finalmente, el 88% de los trabajadores manifiestan nivel regular para sentirse bien solos, un
7% indican un nivel alto y otro5% expresan un nivel bajo. En consecuencia,
aproximadamente 9 de cada 10 trabajadores expresan con regularidad mantener serenidad en
sus reacciones ante impulsos externos determinados y a su vez sentirse bien cuando son
conscientes que son personas Unicas y que hay situaciones que deben saber afrontar solos.
De manera similar, las tres cuartas partes de los trabajadores manifiestan que regularmente
mantienen el compromiso de trabajo ante cualquier circunstancia que provoque dificultades

0 desmotivaciones. Por otro lado, se observa casi la mitad de los trabajadores expresa
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seguridad en cuanto a sus posibilidades y limitaciones, que le permiten superar situaciones,
asi como sentirse bien en para realizar lo que deben hacer y asi alcanzar sus metas, lo cual
también expresado con regularidad por la otra mitad de trabajadores. Ademas,
aproximadamente 9 de cada 10 trabajadores manifiestan que regularmente se sienten, sobre

todo cuan realizan una actividad estando solos.

4.1.1.3. Resultados descriptivos de la variable Rendimiento Laboral

Tabla 12

Nivel de Rendimiento Laboral

Niveles F %
Alto 10 25
Regular 30 75
Bajo 0 0
Total 40 100

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 5
Nivel de Rendimiento Laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Andabamba

75%
L
25%
0%
-
Alto Regular Bajo
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De la Tabla 12 y Figura 5 observamos el 25% de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Andabamba expresan un nivel alto de rendimiento laboral mientras que el 75%
manifiestan un nivel regular. En consecuencia, la cuarta parte de los trabajadores manifiestan
un alto compromiso en el logro de los objetivos institucionales, mientras que los demas

trabajadores expresan este compromiso con regularidad.

Tabla 13

Dimensiones de Rendimiento Laboral

Dimension Alto Regular Bajo
F % f % F %

Rendimiento en la tarea 21 52 18 45 1 3
Comportamiento contraproducente 1 3 28 70 11 27
Rendimiento en contexto 30 75 10 25 O 0

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Figura 6

Dimensiones de Rendimiento Laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Andabamba

mBajo ERegular @AIlto

25%

N 390 — 0%

Rendimiento en la tarea Comportamiento Rendimiento en contexto
contraproducente
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De la Tabla 13 y Figura 6 se evidencia que el 52% de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Andabamba manifiesta un alto nivel de rendimiento en la tarea, el
45% un nivel regular y solo el 3% un nivel bajo. Ademas, el 27% de los trabajadores expresan
un nivel bajo de comportamientos contraproducentes, el 70% expresa un nivel regular y solo
el 3% un nivel alto. Por otro lado, el 75% de los trabajadores expresa un nivel alto de
rendimiento en el contexto mientras que el 25% manifiestan un nivel regular. En
consecuencia, aproximadamente la mitad de los trabajadores expresan un alto grado de
cumplimiento de las tareas y responsabilidades asignadas, por lo que dan prioridad a su
trabajo buscando ser eficientes para lograr buenos resultados. La otra mitad de trabajadores,
muestran estas cualidades en un nivel regular. A su vez, 3 de cada 4 trabajadores expresan
un nivel alto de contribucion a los objetivos de la institucion, mientras que el resto de

trabajadores muestran este compromiso con regular nivel.

4.1.2. Tabla cruzada entre las variables Agotamiento Emocional y
Rendimiento Laboral

Tabla 14

Resultados categdricos entre Agotamiento Emocional y Rendimiento Laboral

Rendimiento laboral

ALTO REGULAR BAJO

o % i % f %

_ ALTO 1 3 0 0 0 0
Agr%tj‘crro'ﬁglm REGULAR 6 15 29 73 0 o0
BAJO 3 8 1 3 0 0

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores

De la Tabla 14 se observa que solo el 3% de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Andabamba expresa un alto rendimiento laboral y agotamiento emocional,
mientras que el 15% con nivel alto de rendimiento laboral expresan agotamiento emocional
en un nivel regular. En general, la mayoria de los trabajadores de la Municipalidad expresa

un nivel regular de rendimiento regular con un nivel regular de agotamiento emocional,
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4.1.3. Tabla cruzada entre las variables Resiliencia y Rendimiento Laboral

Tabla 15

Resultados categoéricos entre Resiliencia y Rendimiento Labora/

Rendimiento laboral

ALTO REGULAR BAJO
f % f % f %
ALTO 5 13 5 13 0 0
Resiliencia MEDIO 5 13 24 60 0 0
BAJO 0 0 1 3 0 0

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores

De la Tabla 15 se observa que el 26% de trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Andabamba con nivel alto de rendimiento laboral expresan niveles altos y regulares de
Resiliencia; mientras que el 73% de los trabajadores con nivel regular de rendimiento laboral
manifiestan niveles altos y regulares de resiliencia. Solo el 3% de los trabajadores con nivel

regular de rendimiento laboral expresa un nivel bajo de Resiliencia.

4.1.4. Prueba de Normalidad para las variables y sus dimensiones

4.1.4.1. Prueba de Normalidad para las variables

Tabla 16

Prueba de normalidad para las variables

Variable o Shapiro-Wilk _
Estadistico gl Sig. (p)
Agotamiento emocional 0.915 40 0.005
Resiliencia 0.923 40 0.009
Rendimiento laboral 0.898 40 0.002

Nota: Base de datos

De la Tabla 16 observamos el estadistico de Shapiro Wilk para evaluar si las variables

de estudio en esta investigacion tienen distribucion normal. Se constata que el valor de
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significancia en las tres variables son menores al nivel de significancia (p < 0,05 ), por lo que

concluimos que las tres variables de estudio no tienen una distribucién normal.

4.1.4.2. Prueba de Normalidad para las dimensiones de las variables

En la Tabla 17 se observa que las dimensiones de la variable Agotamiento emocional
que tienen una distribucion normal (p > 0,05) son las siguientes: Insatisfaccion laboral,
Tension fisica y Afrontamiento emocional negativo. En el caso de la dimension Dificultades
en la relacion con comparieros, la distribucion no es normal (p < 0,05). En cuanto a la variable
Resiliencia, las dimensiones que tienen distribucion normal (p > 0,05) son las siguientes:
Ecuanimidad, Perseverancia y Confianza en si mismo. Las dimensiones Satisfaccion en si
mismo y Sentirse bien solo, no presentan distribucion normal (p < 0,05). Finalmente, en la
variable Rendimiento Laboral sus dimensiones que tienen distribucion normal (p > 0,05) son:
Rendimiento en la Tarea y Rendimiento en Contexto. A dimension Comportamiento
contraproducente no tiene distribucion normal (p < 0,05).

Tabla 17

Prueba de normalidad para las dimensiones de las variables

. . . Shapiro-Wilk
Variable Dimensiones Estadistico Gl Sig. (p)
Insatisfaccion laboral 0,965 40 0,247
_ _ D|f|cultade§ en la relacién 0,883 40 0,001
Agotamiento emocional con companeros
Tension fisica 0,955 40 0,111
Afrontamiento emocional 0,966 40 0,262
Ecuanimidad 0,959 40 0,160
Perseverancia 0,959 40 0,158
Resiliencia Confianza en si mismo 0,951 40 0,082
Satisfaccion en si mismo 0,935 40 0,024
Sentirse bien solo 0,914 40 0,005
Rendimiento en la tarea 0,950 40 0,076
Rendimiento laboral ~ ~OMportamientos 0922 40 0,009
contraproducentes
Rendimiento en contexto 0,967 40 0,298

Nota: Base de datos
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4.2. Prueba de hipotesis

El proceso de prueba de hipdtesis consistio en evaluar la existencia de relacion entre
las variables: Agotamiento emocional y Resiliencia, con la variable rendimiento laboral.
Ademas, se analizd la existencia de relacion entre las dimensiones de las variables
Agotamiento emocional y Resiliencia con la variable Rendimiento Laboral y posteriormente

con sus dimensiones.

La interpretacion del grado de relacion entre las variables analizadas se realiz6 en base
a la siguiente escala (Cdrdova, 2013)

Existe correlacion no significativa 0<r <0,2
Existe correlacion baja 02<r<04
Existe correlacion significativa 04<r<0,7
Existe correlacion alta 0,7<r<1
Existe correlacion perfecta r=1,

No Existe correlacion r=0

4.2.1. Verificacion de hipdtesis general

4.2.1.1. Analisis de relacion entre Agotamiento Emocional y Rendimiento
laboral

Debido a que las variables a analizar no cumplen el supuesto de normalidad, para el
analisis de la relacion entre estas variables se utilizo la prueba Rho de Spearman, a un nivel

de significancia de 0.05. Se contrastaron las siguientes hipétesis:

Nula (Ho) El agotamiento emocional no se relaciona de forma inversa y
significativa con el rendimiento laboral en la municipalidad distrital de
Andabamba, — Afio 2023.

Alterna (H1) El agotamiento emocional si se relaciona de forma inversa y
significativa con el rendimiento laboral en la municipalidad distrital de
Andabamba, — Afio 2023.
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La Tabla 18 muestra el resultado de la prueba Rho de Spearman para la evaluacion de

relacion entre las variables. Se encontrd un coeficiente Rho = -0,258, al cual al ser negativo

sefiala la existencia de relacion inversa baja entre las variables, es decir; a menor agotamiento

emocional habria un leve aumento del rendimiento laboral. Sin embargo, esta relacion no es

significativa porque p = 0,108 > 0,05. Por lo tanto, se acepta la hipotesis nula (Ho)

concluyéndose que no existe relacion inversa significativa entre el Agotamiento Emocional

y el Rendimiento Laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba.

Tabla 18

Relacion entre Agotamiento emocional y Rendimiento Laboral

Rendimiento laboral

Coeficiente de correlacion -0.258
Agotamiento emocional Sig. (bilateral) (p) 0.108
N 40

Nota: Base de datos

Figura 7

Diagrama de dispersion entre Agotamiento emocional y Rendimiento Laboral
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4.2.1.2. Andlisis de relacion entre Resiliencia y rendimiento laboral

70

Debido a que las variables a analizar no cumplen el supuesto de normalidad, para el

andlisis de la relacion entre estas variables se utilizo la prueba Rho de Spearman, a un nivel

de significancia de 0.05. Se contrastaron las siguientes hipotesis:
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Nula (Ho) La resiliencia no se relaciona de forma directa y significativa con el
rendimiento laboral en la municipalidad distrital de Andabamba, —
Afo 2023.

Alterna (H1) La resiliencia si se relaciona de forma directa y significativa con el
rendimiento laboral en la municipalidad distrital de Andabamba, —
Afio 2023.

Tabla 19

Relacion entre Resiliencia y Rendimiento Laboral

Rendimiento laboral

Coeficiente de correlacién 0.286
Resiliencia Sig. (bilateral) 0.074
N 40

Nota: Base de datos

Figura 8

Diagrama de dispersion entre Resiliencia y Rendimiento Laboral
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La Tabla 19 muestra el resultado de la prueba Ro de Spearman para la evaluacion de

relacién entre las variables. Se encontré un coeficiente Rho = 0,286, al cual al ser positivo
sefiala la existencia de relacion directa baja entre las variables, es decir; a mayor resiliencia
habria un leve aumento del rendimiento laboral. Sin embargo, esta relacion no es significativa

porque p = 0,074 > 0,05. Por lo tanto, se acepta la hipétesis nula (Ho) concluyéndose que no
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existe relacion directa significativa entre la Resiliencia y el Rendimiento Laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba.

4.2.2. Verificacion de hipotesis especificas

4.2.2.1. Primera hipotesis especifica

Debido a que la variable Rendimiento Laboral no cumplen el supuesto de normalidad,
el andlisis de relacion entre esta variable con la Insatisfaccion laboral se realiz6 usando la
prueba Rho de Spearman, a un nivel de significancia de 0.05. Se contrastaron las siguientes

hipétesis:

Nula (Ho) La Insatisfaccion laboral no se relaciona de forma inversa y
significativa con el rendimiento laboral en la municipalidad distrital de
Andabamba, Afio 2023.

Alterna (H1) La Insatisfaccion laboral si se relaciona de forma inversa y
significativa con el rendimiento laboral en la municipalidad distrital de
Andabamba, Afio 2023.

Tabla 20

Relacion entre Insatisfaccion laboral y Rendimiento Laboral

Rendimiento laboral

Coeficiente de correlacion 0,064
Insatisfaccion laboral  Sig. (bilateral) 0,693
N 40

Nota: Base de datos
Figura 9

Diagrama de dispersion entre Insatisfaccion laboral y Rendimiento Laboral
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La Tabla 20 muestra el resultado de la prueba Rho de Spearman para la evaluacion
de relacion entre la Insatisfaccion laboral y el Rendimiento Laboral. Se encontré un
coeficiente Rho = 0,064, el cual al ser positivo sefiala la existencia de relacion directa muy
baja entre las variables. Sin embargo, esta relacion no es significativa porque p = 0,693 >
0,05. Por lo tanto, se acepta la hipotesis nula (Ho) concluyéndose que no existe relacion
inversa significativa entre la Insatisfaccion laboral y el Rendimiento Laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba.

4.2.2.2. Segunda hipotesis especifica

Debido a que la variable Rendimiento Laboral no cumplen el supuesto de normalidad,
el andlisis de relacion entre esta variable con la variable Dificultades en la relacion con
compafieros se realizé usando la prueba Rho de Spearman, a un nivel de significancia de

0.05. Se contrastaron las siguientes hipotesis:

Nula (Ho) Las dificultades en la relacion con comparfieros no se relaciona de
forma inversa y significativa con el rendimiento laboral en la
municipalidad distrital de Andabamba, Afio 2023.

Alterna (H1) Lasdificultades en la relacién con comparieros si se relaciona de forma
inversa y significativa con el rendimiento laboral en la municipalidad
distrital de Andabamba, Afio 2023.
Tabla 21

Relacion entre Dificultades en la relacién con compafieros y Rendimiento Laboral

Rendimiento laboral

- Coeficiente de correlacion -0,350*
Dificultades en la Sig. (bilateral) 0,027
relacion con comparieros 40

Nota: Base de datos
*p<0.05
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Figura 10
Diagrama de dispersion entre Dificultades en la relacion con compaferos y Rendimiento

Laboral
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La Tabla 21 muestra el resultado de la prueba Rho de Spearman para la evaluacion
de relacion entre las Dificultades en la relacion entre comparieros y el Rendimiento Laboral.
Se encontré un coeficiente Rho = -0,350, el cual al ser negativo sefiala la existencia de
relacién inversa muy baja entre las variables, es decir, a menor satisfaccion laboral habria un
leve aumento del rendimiento laboral de los trabajadores. Esta relacion es significativa ya
que p = 0,027 < 0,05. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula (Ho) concluyéndose que existe
relacién inversa significativa entre las Dificultades en la relacion con compafieros y el

Rendimiento Laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba.

4.2.2.3. Tercera hipdtesis especifica

Debido a que la variable Rendimiento Laboral no cumplen el supuesto de normalidad,
el andlisis de relacion entre esta variable con la variable Tension fisica se realizé usando la
prueba Rho de Spearman, a un nivel de significancia de 0.05. Se contrastaron las siguientes

hipotesis:

Nula (Ho) La Tension fisica no se relaciona de forma inversa y significativa con
el rendimiento laboral en la municipalidad distrital de Andabamba,
Afio 2023.
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Alterna (H1) La Tension fisica si se relaciona de forma inversa y significativa con
el rendimiento laboral en la municipalidad distrital de Andabamba,
Ao 2023.
Tabla 22

Relacion entre Tension fisica y Rendimiento Laboral

Rendimiento laboral

Coeficiente de correlacion -0,050
Tension fisica Sig. (bilateral) 0,759
N 40

Nota: Base de datos

Figura 11

Diagrama de dispersién entre Tension fisica y Rendimiento Laboral
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La Tabla 22 muestra el resultado de la prueba Rho de Spearman para la evaluacion
de relacidn entre la Tensién Fisica y el Rendimiento Laboral. Se encontr6 un coeficiente Rho
= -0,050, el cual al ser negativo sefiala la existencia de relacion inversa casi nula entre las
variables. Esta relacion no es significativa ya que p = 0,759 > 0,05. Por lo tanto, se acepta la
hipotesis nula (Ho) concluyéndose que no existe relacion inversa significativa entre la
Tension fisica y el Rendimiento Laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Andabamba.
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4.2.2.4. Cuarta hipotesis especifica

Debido a que la variable Rendimiento Laboral no cumplen el supuesto de normalidad,
el anélisis de relacion entre esta variable con la variable Afrontamiento emocional negativo
se realiz6 usando la prueba Rho de Spearman, a un nivel de significancia de 0.05. Se

contrastaron las siguientes hipotesis:

Nula (Ho) El afrontamiento emocional negativo no se relaciona de forma inversa
y significativa con el rendimiento laboral en la municipalidad distrital
de Andabamba, Afio 2023.

Alterna (H1) EIl afrontamiento emocional negativo si se relaciona de forma inversa
y significativa con el rendimiento laboral en la municipalidad distrital
de Andabamba, Afio 2023.

Tabla 23

Relacion entre el Afrontamiento emocional negativo y Rendimiento Laboral

Rendimiento laboral

) Coeficiente de correlacion -0,380*
Afrontamiento Sig. (bilateral) 0,016
emocional negativo N 40

Nota: Base de datos
*p<0.05

Figura 12

Diagrama de dispersion entre Afrontamiento emocional negativo y Rendimiento Laboral
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La Tabla 23 muestra el resultado de la prueba Rho de Spearman para la evaluacion
de relacion entre el Afrontamiento emocional negativo y el Rendimiento Laboral. Se
encontro un coeficiente Rho = -0,380, el cual al ser negativo sefiala la existencia de relacién
inversa baja entre las variables, es decir, el rendimiento laboral de los trabajadores tendria
leve aumento si el afrontamiento emocional negativo disminuye. Esta relacion es
significativa ya que p = 0,016 < 0,05. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho)
concluyéndose que existe relacion inversa significativa entre el Afrontamiento emocional
negativo y el Rendimiento Laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Andabamba.

4.2.2.5. Quinta hipotesis especifica

Debido a que la variable Rendimiento Laboral no cumplen el supuesto de normalidad,
el anélisis de relacion entre esta variable y la variable Ecuanimidad se realiz6 usando la
prueba Rho de Spearman, a un nivel de significancia de 0.05. Se contrastaron las siguientes
hipétesis:

Nula (Ho) La Ecuanimidad no se relaciona de forma directa y significativa con el
rendimiento laboral en la municipalidad distrital de Andabamba, —
Afio 2023.

Alterna (H1) La Ecuanimidad si se relaciona de forma directa y significativa con el
rendimiento laboral en la municipalidad distrital de Andabamba, —
Afio 2023.
Tabla 24

Relacion entre Ecuanimidad y Rendimiento Laboral

Rendimiento laboral

Coeficiente de correlacion 0,168
Ecuanimidad Sig. (bilateral) 0,300
N 40

Nota: Base de datos
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Figura 13

Diagrama de dispersion entre Ecuanimidad y Rendimiento Laboral
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La Tabla 24 muestra el resultado de la prueba Rho de Spearman para la evaluacion
de relacién entre la ecuanimidad y el Rendimiento Laboral. Se encontré un coeficiente Rho
= 0,168, el cual al ser positivo sefiala la existencia de relacion directa muy baja entre las
variables. Esta relacion no es significativa ya que p = 0,300 > 0,05. Por lo tanto, se acepta la
hipdtesis nula (Ho) concluyéndose que no existe relacion directa significativa entre la
Ecuanimidad y el Rendimiento Laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Andabamba.

4.2.2.6. Sexta hipotesis especifica

Debido a que la variable Rendimiento Laboral no cumplen el supuesto de normalidad,
el analisis de relacion entre esta variable y la variable Perseverancia se realiz6 usando la
prueba Rho de Spearman, a un nivel de significancia de 0.05. Se contrastaron las siguientes

hipétesis:

Nula (Ho) La Perseverancia no se relaciona de forma directa y significativa con
el rendimiento laboral en la municipalidad distrital de Andabamba, —
Afio 2023.
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Alterna (H1) La Perseverancia si se relaciona de forma directa y significativa con el
rendimiento laboral en la municipalidad distrital de Andabamba, —
Afo 2023.

Tabla 25

Relacion entre Perseverancia y Rendimiento Laboral

Rendimiento laboral

Coeficiente de correlacion 0,008
Perseverancia Sig. (bilateral) 0,960
N 40

Nota: Base de datos

Figura 14

Diagrama de dispersion entre Ecuanimidad y Rendimiento Laboral
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La Tabla 25 muestra el resultado de la prueba Rho de Spearman para la evaluacion
de relacion entre la Perseverancia y el Rendimiento Laboral. Se encontr6 un coeficiente Rho
= 0,008, el cual al ser positivo sefiala la existencia de relacion directa casi nula entre las
variables. Esta relacion no es significativa ya que p = 0,960 > 0,05. Por lo tanto, se acepta la
hipotesis nula (Ho) concluyéndose que no existe relacion directa significativa entre la
Perseverancia y el Rendimiento Laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Andabamba.
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4.2.2.7. Séptima hipdtesis especifica

Debido a que la variable Rendimiento Laboral no cumplen el supuesto de normalidad,
el analisis de relacion entre esta variable y la variable Confianza en si mismo se realiz6
usando la prueba Rho de Spearman, a un nivel de significancia de 0.05. Se contrastaron las

siguientes hipotesis:

Nula (Ho) La Confianza en si mismo no se relaciona de forma directa y
significativa con el rendimiento laboral en la municipalidad distrital de
Andabamba, — Afio 2023.

Alterna (H1) La Confianza en si mismo si se relaciona de forma directa y
significativa con el rendimiento laboral en la municipalidad distrital de
Andabamba, — Afio 2023.

Tabla 26

Relacion entre Confianza en si mismo y Rendimiento Laboral

Rendimiento laboral

] _ Coeficiente de correlacion 0,333*
Confianzaensi  g;o ijateral) 0,035
mismo N 40

Nota: Base de datos
*p <0,05

Figura 15

Diagrama de dispersion entre Confianza en si mismo y Rendimiento Laboral
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La Tabla 26 muestra el resultado de la prueba Rho de Spearman para la evaluacion
de relacion entre la Confianza en si mismo y el Rendimiento Laboral. Se encontré un
coeficiente Rho = 0,333, el cual al ser positivo sefiala la existencia de relacion directa muy
baja entre las variables. Es decir, el rendimiento laboral de los trabajadores tendra un leve
aumento si tienen confianza en si mismos. Esta relacion es significativa ya que p = 0,035 <
0,05. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) concluyéndose que si existe relacion
directa significativa entre la Confianza en si mismo y el Rendimiento Laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba.

4.2.2.8. Octava hipotesis especifica

Debido a que la variable Rendimiento Laboral no cumplen el supuesto de normalidad,
el analisis de relacidn entre esta variable y la variable Satisfaccidon en si mismo se realizo
usando la prueba Rho de Spearman, a un nivel de significancia de 0.05. Se contrastaron las
siguientes hipotesis:

Nula (Ho) La Satisfaccion en si mismo no se relaciona de forma directa y
significativa con el rendimiento laboral en la municipalidad distrital de
Andabamba, — Afio 2023.

Alterna (H1) La Satisfaccion en si mismo si se relaciona de forma directa y
significativa con el rendimiento laboral en la municipalidad distrital de
Andabamba, — Afio 2023.

Tabla 27

Relacion entre Satisfaccion en si mismo y Rendimiento Laboral

Rendimiento laboral

Satisfaccié ) Coeficiente de correlacion 0,341*
atis aqcmn en sl Sig. (bilateral) 0,031
mismo N 0

Nota: Base de datos
*p < 0,05
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Figura 16

Diagrama de dispersion entre Confianza en si mismo y Rendimiento Laboral
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La Tabla 27 muestra el resultado de la prueba Rho de Spearman para la evaluacion
de relacion entre la Satisfaccion en si mismo y el Rendimiento Laboral. Se encontrd un
coeficiente Rho = 0,341, el cual al ser positivo sefiala la existencia de relacion directa muy
baja entre las variables. Es decir, el rendimiento laboral de los trabajadores tendra un leve
aumento si tienen satisfaccion en si mismos. Esta relacion es significativa ya que p = 0,031
< 0,05. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) concluyéndose que si existe relacion
directa significativa entre la Satisfaccion en si mismo y el Rendimiento Laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba.

4.2.2.9. Novena hipotesis especifica

Debido a que la variable Rendimiento Laboral no cumplen el supuesto de normalidad,
el andlisis de relacion entre esta variable y la variable Sentirse bien solo se realiz6 usando la
prueba Rho de Spearman, a un nivel de significancia de 0.05. Se contrastaron las siguientes

hipotesis:

Nula (Ho) El Sentirse bien solo no se relaciona de forma directa y significativa
con el rendimiento laboral en la municipalidad distrital de Andabamba,
— Afo 2023.
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Alterna (H1) EI Sentirse bien solo si se relaciona de forma directa y significativa
con el rendimiento laboral en la municipalidad distrital de Andabamba,
— Afio 2023.
Tabla 28

Relacion entre Sentirse bien solo y Rendimiento Laboral

Rendimiento laboral

Coeficiente de correlacion -0,024
Sentirse bien solo  Sig. (bilateral) 0,885
N 40

Nota: Base de datos

Figura 17

Diagrama de dispersién entre Sentirse bien solo y Rendimiento Laboral
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La Tabla 28 muestra el resultado de la prueba Rho de Spearman para la evaluacion
de relacion entre Sentirse bien solo y el Rendimiento Laboral. Se encontrd un coeficiente
Rho = 0-,024, el cual al ser negativo sefiala la existencia de relacion inversa casi nula entre
las variables. Esta relacion es significativa ya que p = 0,885 > 0,05. Por lo tanto, se acepta la
hipotesis nula (Ho) concluyéndose que no existe relacion directa significativa entre la
Sentirse bien solo y el Rendimiento Laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Andabamba.
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4.3. Discusion de resultados

La investigacion desarrollada tuvo como objetivo general determina la relacion que
existen entre el Agotamiento Emocional, la Resiliencia y el Rendimiento Laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba en el afio 2023. Se encontré que el
87% de los trabajadores encontrados presentan nivel regular de Agotamiento Emocional,
donde por lo menos el 80% expresa insatisfaccion laboral, dificultades en la relacion con sus
compafieros y afrontamiento emocional negativo, y poco méas de la mitad manifiesta tension
fisica. De manera similar, el 7 de cada 10 trabajadores expresan nivel regula de resiliencia
mientras que 1 de cada 4 manifiesta niveles altos, donde por lo menos el 75% manifiesta
ecuanimidad, perseverancia y sentirse bien solo. Destaca que aproximadamente la mitad de
los trabajadores expresan alto nivel de resiliencia. Por otro lado, el nivel de rendimiento
laboral en los trabajadores es en general regular, donde por lo menos la mitad de ellos muestra
nivel alto en cuanto al cumplimiento de las tareas y al compromiso con los objetivos

institucionales.

De los resultados encontrados se comprueba que no existe relacién inversa entre el
Agotamiento Emocional y Rendimiento Laboral, lo que no coincide con estudios que si
encontraron relacion entre estas variables (Jawahar et al, 2022; Rengifo, 2022; Huaman,
2022; Lecca, 2021; Saravia & Neira, 2020; Heredia, 2020; Rios, 2017; Vasquez, 2017;
Mebabe, 2016). De igual forma, no encontrd relacién directa entre la Resiliencia y el
Rendimiento Laboral, lo cual no concuerda con estudios que si encontraron relacion entre
estas variables en trabajadores administrativos de una municipalidad (Morgan, 2016), de
institucion educativa (Céardenas, 2021; Carreon, 2019), de instituciones de salud (Tocto.
2022; Quimi, 2021; Tame, 2021; Lizama & Ortiz, 2022) o de otro tipo de instituciones (Silva,
2022; Inga & Zapata, 2021).

La investigacion realizada encontrd que la presencia de dificultades en la relacion de
los trabajadores con sus comparieros, asi como la presencia de conductas de afrontamiento
emocional negativo que pueden generar ansiedad, disminuyen el rendimiento de los
trabajadores (Jawahar et al, 2022). Por otro lado, los resultados encontrados coinciden con
aquellos estudios que sefialan que la motivacion, cuya base se encuentra en la confianza y la

satisfaccion que el trabajador muestra en si misma, mejora el rendimiento laboral (Paredes,
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2022; Sanches, 2020; Torres, 2020), sobre todo en lo relacionado al logro de metas (Samamé,
2021).

En cuanto al primer objetivo especifico, la Tabla 20 muestra que la correlacion entre
las variables Insatisfaccion laboral y Rendimiento laboral es Rho = 0,064 y p = 0,693 (p >
0,05), aceptando la hipotesis nula (Ho) y concluyendo gque no existe relacion entre estas
variables. Para segundo objetivo especifico, la Tabla 21 muestra que la correlacion entre las
variables Dificultades en la relacion con compafieros y Rendimiento laboral es Rho = 0,350
y p = 0,027 (p < 0,05), por lo que se rechazo la hipdtesis nula (Ho) concluyendo que existe

relacién inversa significativa entre las variables.

Para el tercer objetivo especifico, la Tabla 22 muestra que la correlacion entre las
variables Tensién Fisica y Rendimiento laboral es Rho = - 0,050 y p = 0,759 (p > 0,05),
aceptando la hipotesis nula (Ho) y concluyendo que no existe entre las variables. Para el
cuarto objetivo especifico, en la Tabla 23 la correlacion entre las variables Afrontamiento
emocional negativo y Rendimiento laboral es Rho = -0,380, y p = 0,016 (p < 0.05),
rechazando la hipétesis nula (Ho) y concluyendo que existe relacion inversa significativa

entre las variables analizadas.

El cumplimiento del quinto objetivo especifico se verifica en la tabla la Tabla 24, donde
la correlacion entre las variables Ecuanimidad y Rendimiento laboral es Rho = 0,168,y p =
0,300 (p > 0.05), aceptando la hipétesis nula (Ho) y concluyendo que no existe relacion entre
las variables. Para el sexto objetivo especifico, la Tabla 25 muestra que la correlacion entre
las variables Perseverancia y Rendimiento Laboral es Rho 0,008 y p = 0,960 (p > 0,05),
aceptando la hipétesis nula, estableciendo la no existencia de relacion entre las variables

analizadas.

Para el séptimo objetivo especifico, la Tabla 26 muestra que la correlacion entre las
variables Confianza en si mismo y Rendimiento laboral es Rho = 0,333 y p = 0,0,035 (p <
0.05), rechazando la hipdtesis nula (Ho) concluyendo que existe relacion directa y
significativa en estas variables. Para el objetivo especifico octavo, en la Tabla 27 la
correlacion entre las variables Satisfaccion en si mismo y Rendimiento laboral es Rho =0,341

y p = 0,031 (p < 0,05) rechazando la hipétesis nula (Ho) concluyendo que existe relacién
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directa y significativa entre las variables. En el caso del noveno objetivo, en la Tabla 28 se
muestra que la correlacion entre las variables Sentirse bien solo y Rendimiento Laboral es

Rho =-0,024 y p = 0,885 (p > 0,05) por lo que se acepto la hipotesis nula, concluyendo la no
existencia de relacion entre estas variables.

93



Conclusiones

Luego de haber culminado la investigacion sobre Agotamiento Emocional, Resiliencia

y Rendimiento Laboral en la Municipalidad Distrital de Andabamba, 2023, llegamos a las

siguientes conclusiones:

1.

De acuerdo con la hipdtesis general formulada, no se encontrd relacion inversa
significativa entre el Agotamiento Emocional y el Rendimiento Laboral (p > 0, 05) en
los trabajadores de Municipalidad Distrital de Andabamba. De igual forma, no se
encontrd relacion directa significativa entre la Resiliencia y el Rendimiento Laboral (p

> 0, 05) en los trabajadores de Municipalidad Distrital de Andabamba

De acuerdo a la primera hipotesis especifica formulada, no se encontrd relacién inversa
significativa entre la Insatisfaccion laboral y el Rendimiento Laboral (p > 0, 05) en los
trabajadores de Municipalidad Distrital de Andabamba

De acuerdo a la segunda hipotesis especifica formulada, si se encontro relacién inversa
significativa entre las Dificultades en la relacion con los compafieros y el Rendimiento
Laboral (Rho =-0,350; p = 0,027*) en los trabajadores de Municipalidad Distrital de
Andabamba. Por lo que mientras menos dificultades tengan los trabajadores al
relacionarse con sus compaferos habria una leve mejora en el Rendimiento Laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba, afio 2023.

De acuerdo a la tercera hipo6tesis especifica formulada, no se encontrd relacion inversa
significativa entre la Tensién fisica y el Rendimiento Laboral (p > 0, 05) en los

trabajadores de Municipalidad Distrital de Andabamba.

De acuerdo con la cuarta hipotesis especifica formulada, si se encontré relacién inversa
significativa entre el Afrontamiento emocional negativo y el Rendimiento Laboral
(Rho = -0,380; p = 0,016*) en los trabajadores de Municipalidad Distrital de
Andabamba. Por lo que mientras menos percepcion negativa tengan de su estado
cognitivo y emocional habria una leve mejora en el Rendimiento Laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba, afio 2023.
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10.-

De acuerdo con la quinta hipdtesis especifica formulada, no se encontrd relacién directa
significativa entre la Ecuanimidad y el Rendimiento Laboral (p > 0,05) en los

trabajadores de Municipalidad Distrital de Andabamba.

De acuerdo con la sexta hipotesis especifica formulada, no se encontro relacion directa
significativa entre la Perseverancia y el Rendimiento Laboral (p > 0,05) en los

trabajadores de Municipalidad Distrital de Andabamba.

De acuerdo con la séptima hipdtesis especifica formulada, si se encontro relacion
directa significativa entre la Confianza en si mismo y el Rendimiento Laboral (Rho =
0,333; p = 0,035*) en los trabajadores de Municipalidad Distrital de Andabamba. Por
lo que a mayor Confianza en si mismo que muestren los trabajadores de la

Municipalidad de Andabamba, habria una leve mejora en el Rendimiento Laboral.

De acuerdo con la octava hipotesis especifica formulada, si se encontro relacion directa
significativa entre la Satisfaccion en si mismo y el Rendimiento Laboral (Rho = 0,341;
p = 0,031*) en los trabajadores de Municipalidad Distrital de Andabamba. Por lo que
a mayor Satisfaccion en si mismo que muestren los trabajadores de la Municipalidad

de Andabamba, habria una leve mejora en el Rendimiento Laboral.

De acuerdo con la sexta hipotesis especifica formulada, no se encontr6 relacion directa
significativa entre Sentirse bien solo y el Rendimiento Laboral (p > 0,05) en los

trabajadores de Municipalidad Distrital de Andabamba.
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Recomendaciones

Se recomienda realizar talleres o capacitaciones que permitan reducir la presencia de
agotamiento emocional y que fortalezcan la resiliencia en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Andabamba, haciendo diagndsticos y evaluaciones
periddicas para determinar como estos factores podrian reducir o favorecer el

rendimiento laboral de los trabajadores.

Se recomienda realizar talleres o capacitaciones que permitan reducir la presencia de
la insatisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Andabamba, realizando diagndésticos y evaluaciones periédicas para identificar como

esta variable podrian mermar el rendimiento laboral de los trabajadores.

Se recomienda realizar talleres o capacitaciones que permitan reducir las dificultades
presentes en la relacion entre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Andabamba, lo que generara un mejor ambiente de trabajo que beneficie al rendimiento

laboral de los trabajadores.

Se recomienda realizar talleres o capacitaciones que permitan reducir la tension fisica
en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba, realizando
diagnosticos y evaluaciones periodicas para identificar como esta variable podrian

incidir en la reduccidn del rendimiento laboral de los trabajadores.

Se recomienda realizar talleres o capacitaciones que permitan minimizar la presencia
del afrontamiento emocional negativo en los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Andabamba, lo que generard un mayor equilibrio emocional y cognitivo en los

trabajadores que permitird la mejora de su rendimiento laboral.

Se recomienda realizar talleres o capacitaciones que favorezcan el desarrollo de la
ecuanimidad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba,
realizando diagndsticos y evaluaciones periodicas para identificar como esta variable

podrian incidir en la mejora del rendimiento laboral de los trabajadores.
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10.

Se recomienda realizar talleres o capacitaciones que favorezcan el desarrollo de la
perseverancia en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba,
realizando diagndsticos y evaluaciones periodicas para identificar como esta variable

podrian incidir en la mejora del rendimiento laboral de los trabajadores.

Se recomienda realizar talleres o capacitaciones que permitan desarrollar la confianza
en si mismo en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba, ya que

es un indicador significativo para la mejora del rendimiento laboral de los trabajadores.

Se recomienda realizar talleres o capacitaciones que permitan desarrollar la
satisfaccion en si mismo en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Andabamba, ya que es un indicador significativo para la mejora del rendimiento laboral

de los trabajadores.

Se recomienda realizar talleres o capacitaciones que permitan mejorar en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Andabamba la capacidad de sentirse bien
solos, realizando diagndsticos y evaluaciones periddicas para identificar como esta

variable podrian incidir en la mejora del rendimiento laboral de los trabajadores.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: “AGOTAMIENTO EMOCIONAL, RESILIENCIA Y RENDIMIENTO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ANDABAMBA, ANO 2023”

Responsable: Bach. Erika CCANTO ZUNIGA
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Nivel de investigacion:
Descriptiva-
correlacional

Método
Hipotético-deductivo

Disefio de
investigacion:

No experimental,
descriptivo
correlacional transversal

Poblacion:
60 Trabajadores de la
Municipalidad distrital

de Andabamba
Muestra:
Muestra  intencionada

compuesta de 40
trabajadores
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la Municipalidad Distrital de
Andabamba en el afio 2023?

¢Qué relacion existe entre la
ecuanimidad y el rendimiento
laboral en los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de
Andabamba en el afio 2023?

¢Qué relacion existe entre la

perseverancia y el
rendimiento laboral en los
trabajadores de la

Municipalidad Distrital de
Andabamba en el afio 2023?

¢Qué relacion existe entre la
confianza en si mismo y el
rendimiento laboral en los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Andabamba en el afio 2023?

¢Qué relacidn existe entre la
satisfaccion en si mismo vy el
rendimiento laboral en los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Andabamba en el afio 2023?

¢Qué relacion existe entre
sentirse bien solo y el
rendimiento laboral en los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Andabamba en el afio 2023?

trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Andabamba en el afio
2023.

Determinar el tipo de relacion que
existe entre la ecuanimidad y el
rendimiento laboral en los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Andabamba en el afio
2023.

Determinar el tipo de relacion que
existe entre la perseverancia y el
rendimiento  laboral en los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Andabamba en el afio
2023.

Determinar el tipo de relacién que
existe entre la confianza en si
mismo y el rendimiento laboral en
los trabajadores de la
Municipalidad ~ Distrital ~ de
Andabamba en el afio 2023.
Determinar el tipo de relacién que
existe entre la satisfaccion en si
mismo y el rendimiento laboral en
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital ~ de
Andabamba en el afio 2023.
Determinar el tipo de relacion que
existe entre sentirse bien solo y el
rendimiento  laboral en los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Andabamba en el afio
2023.

Municipalidad Distrital de Andabamba
en el afio 2023.

. Existe relacion directa y significativa

entre la perseverancia y el rendimiento
laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Andabamba
en el afio 2023.

. Existe relacion directa y significativa

entre la confianza en si mismo y el
rendimiento laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de
Andabamba en el afio 2023.

. Existe relacion directa y significativa

entre la satisfaccion en si mismo y el
rendimiento laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de
Andabamba en el afio 2023.

. Existe relacion directa y significativa

entre sentirse bien solo y el rendimiento
laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Andabamba
en el afio 2023.

Comportamiento
contraproducente
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Anexo 2: variables

1: Cuestionario sobre agotamiento emocional

Estimado colaborado, colaboradora. Este cuestionario ha sido creado con la Unica intencién de poder recolectar
informacion sobre el agotamiento emocional individual que cada uno de los trabajadores demuestra como parte
de su conducta dentro de la empresa. Las respuestas que nos brindes deben ser con veracidad y con
imparcialidad.

I. Sexo: Femenino () Masculino ()

II. Edad: ............

I11. Estado Civil: Casado ( ) Soltero ( ) Viudo ( ) Divorciado () Conviviente ()

IV. Grado de Estudios: Licenciada ( ) Especialista( ) Maestria () Doctorado ( )

V. {Cuénto tiempo lleva laborando en su servicio?

INSTRUCCIONES: Estimado(a) participante, la presente encuesta tiene como proposito evaluar el agotamiento
emocional, por tal motivo, le sugiero que conteste de manera adecuada las preguntas propuestas. Ante ello,
margue con un aspa la respuesta que crea conveniente, basdndose en lo siguiente:

Nunca Casi Nunca Algunas veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° Descripcion 1 2 3 4 5

INSATISFACCION LABORAL

He pensado en dejar mi trabajo

El ambiente de trabajo es deprimente.

Las oportunidades para progresar en mi trabajo son escasas

B W N -

Mi desempefio laboral no es bueno por falta de cooperacién de mis
comparfieros

5 Mi jefe valora poco mi esfuerzo

RELACION CON COMPANEROS

Ayudo a mis comparieros en el trabajo

Evito encontrarme con mi supervisor o jefe

Me interesa compartir con mis compafieros de trabajo

©O©| 0| N o

Trato con indiferencia a mis compafieros de trabajo

10 | Tengo problemas para entenderme con mis comparieros de trabajo

11 | Tengo confianzay respeto por mis comparieros de trabajo

TENSION FISICA

12 | Tengo dolores de cabeza cuando estoy en mi trabajo

13 | Estoy fatigado y cansado cuando estoy en mi trabajo.

14 | Tomo algin medicamento para tranquilizarme en el trabajo.

AFRONTAMIENTO EMOCIONAL

15 | Tolero las criticas de mis compafieros o jefe

16 | Oculto mis errores a mis comparieros o jefe

17 | Hago murmuraciones o criticas en mi trabajo
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18

Me siento animado cuando realizo las actividades de mi trabajo

19

Me enojo con facilidad en mi actividad laboral
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2: Cuestionario sobre resiliencia

Estimado colaborado, colaboradora. Este cuestionario ha sido creado con la Unica intencion de poder recolectar
informacion sobre la resiliencia de los trabajadores dentro de la empresa. Las respuestas que nos brindes deben
ser con veracidad y con imparcialidad.

I. Sexo: Femenino () Masculino ()

II. Edad: ............

I11. Estado Civil: Casado ( ) Soltero ( ) Viudo ( ) Divorciado ( ) Conviviente ()

IV. Grado de Estudios: Licenciada ( ) Especialista( ) Maestria () Doctorado ( )

V. ¢Cuanto tiempo lleva laborando en su servicio?.

INSTRUCCIONES: Como opciones de respuesta se presenta cuatro alternativas, marca con un aspa “X” la

opcidn de la escala que sea acorde a tu respuesta. Considera que cada opcion tiene la siguiente equivalencia.

Nunca A veces Casi Siempre Siempre

1 2 3 4

Descripcion 1 2 3 4

ECUANIMIDAD

. Actlio con calma y tranquilidad

Actlo en el momento que corresponde

Puedo sobrellevar los tiempos dificiles

Puedo encontrar motivos para sentirme bien

Puedo ver una situacion desde diferentes puntos de vista

Me arrepiento por las situaciones por las que no puedo hacer nada

Sl I ol B A I ol

Acepto que hay personas a las que no les agrado

PERSEVERANCIA

7. Cuando planifico una actividad la realizo completamente

8. Me siento capaz de realizar varias actividades a la vez

9. Soy auto disciplinado cuando realizo una actividad

10. Pierdo confianza cuando realizo una actividad encomendada

11. Me obligo a hacer actividades que no deseo hacer

CONFIANZA EN Si MISMO

12. Consigo lo que deseo de algun modo

13. Me siento capaz de mi mismo mas que nadie

14. Soy consciente de mis fortalezas

15. Soy decidido cuando debo realizar una tarea

16. Puedo realizar una tarea sin preguntar de que trata
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17.

Puedo superar situaciones dificiles

SATISFACCION EN SI MISMO

18.

Me siento orgulloso de haber conseguido mis metas

19.

Mi autoestima me permite sobrellevar situaciones dificiles

20.

Me siento una persona en la que se puede confiar

21.

Tengo energia suficiente para realizar lo que tengo que hacer

SENTIRSE BIEN SOLO

22.

Me gusta tener espacios para reflexionar de manera solitaria

23.

Me agrada realizar algunas actividades solo

24,

Busco estar acompafiado en todo momento
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3: Cuestionario sobre rendimiento laboral

Estimado colaborado, colaboradora. Este cuestionario ha sido creado con la Unica intencion de poder recolectar
informacion sobre el rendimiento laboral individual que cada uno de los trabajadores demuestra como parte de
su conducta dentro de la empresa. Las respuestas que nos brindes deben ser con veracidad y con imparcialidad.
I. Sexo: Femenino () Masculino ()

II. Edad: ............

I11. Estado Civil: Casado ( ) Soltero ( ) Viudo ( ) Divorciado ( ) Conviviente ()

IV. Grado de Estudios: Licenciada ( ) Especialista( ) Maestria ( ) Doctorado ( )

V. ¢Cuanto tiempo lleva laborando en su servicio?.

INSTRUCCIONES: Como opciones de respuesta se presenta cinco alternativas, marca con un aspa “X” la

opcidn de la escala que sea acorde a tu respuesta. Considera que cada opcion tiene la siguiente equivalencia.

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5
Descripcion 1 2 3 4 5

RENDIMIENTO EN LA TAREA

1. Aspiro a ser reconocido como buen trabajador por las actividades que
realizo

N

Desempefio mi labor con una actitud que busca lograr un resultado
de calidad

3. Realizo la planificacién de mis labores con anticipacion

4. Organizo mi tiempo en funcién de cada una de las actividades que me
toca desempeniar.

5. Busco lograr buenos resultados en todo lo que hago

6. Mi trabajo es prioridad frente a lo demas.

7. Busco ser eficiente en el trabajo que me asignan

COMPORTAMIENTO CONTRAPRODUCENTE

8.  Me datemor de hacer mal alguna labor nueva que me asignen

9.  Los objetivos de la institucién son mi prioridad

10. Es dificil para mi dialogar con mis compafieros de trabajo.

11. Siento que soy trabajador obsesionado con lo que deseo lograr.

12. Me opongo a las normas o disposiciones de la institucion.

13. Me falta tiempo para terminar la tarea que me asignan en la
institucién

RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO

14. Eres un trabajador reconocido por su gran iniciativa.

15. Disfrutas cuando te asignan tareas desafiantes en tu institucién

16. Asumes los desafios con gran responsabilidad.
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17.

Te gusta participar en actividades para actualizar tus conocimientos.

18. Cunado en la empresa convocan a charlas eres el primero en
participar de ellas.

19. En la institucion reconocen tus habilidades laborales para lograr los
objetivos institucionales

20. Aportas soluciones creativas a los problemas nuevos que surjan en

la institucion
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Anexo 4: Certificado de similitud

vicerrectorano  UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA M. | T
SSRESTICACION (Creada por ley N°25265) % / Drnou nerosrono

VICERRECTORADO DE INVESTIGACION = e O
UNIDAD DE PROMOCION, DIFUSION Y REPOSITORIO

turnitin )

CERTIFICADO DE SIMILITUD

Sy
Zh '
L)

Por medio del presente y de acuerdo al siguiente detalle:

» Trabajo de investigacion, titulado:
“AGOTAMIENTO EMOCIONAL, RESILENCIA Y RENDIMIENTO LABORAL EN
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ANDABAMBA, ANO 2023”

Presentado por:
CCANTO ZUNIGA, Erika
ZUNIGA CONTRERAS, Jhon Emerson

Y

> Docente asesor:
Lic. QUINCHO ZEVALLOS, Hector
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Anexo 5: Ficha de validacion
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

| DATOS GENERALES POR CRITERIO DE JUECES
1.1 Apellido y nombre del Juez \

1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiad
y Comprensible.
[2.0BJETIVIDAD | Permite medir hechos observables [ [ | |
3. Adecuado al de la ciencia
ACTUALIDAD oo avance de la ciencia y l l \ ~
[ 4.ORGANIZACION | Presentacion ordenad [ [ | =
Comprende aspectos de las variables
S.SUFICENCA | coriliedy caldad sufcente " l ‘ \ R \ J
Permite conseguir datos de acuerdo a
6. PERTINENCIA o i v - I ‘ | l ~ J
retende conseguir datos ba en 5
T.CONSISTENCIA | brore o o teori \ \ l ’~
3 CONERENGIA | Entre variables, indicadores y los items | [ [ 21 -
La gi ponde al proposit de
9. METODOLOGIA | L e e \ \ \ t ~
Los datos permiten un tratamiento
10. APLICACION estadistico pertinente \ \ \ (/\
\ CONTEO TOTAL DE MARCAS 9]
(Realice el conteo en cada una de las categorias de la escala) B D
|
Coeﬁcientedevalidez=1xA+2xB+3xC+4xD+5xE= __(:/_*—é

50
lll.CALIFICACION GLOBAL (Ubique el coeficiencia de validez obtenido en el
intervalo respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA [ INTERVALO |
Desaprobado  C__D [0,00-0,60] i
Observado <0,60-0,70) |
Aprobado <0,70-1.00]
'V'?‘é‘/"_.;...'22».‘5!?...“.’...f.‘?%'..f?.'?%?.f,é_e...%seeer%;.; ................ :
/ us . 'a,:_
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA ®
(CREADO POR LA LEY N°25265)

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
PERD Escuela Profesional de Administracién

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

POR CRITERIQ DE JUECES
I.DATOS GENERALES
1.1 Apellido y nombre del Juez

1.2 Cargo e institucion donde lab ra\:
1.3 Nombre del instrumento evaluado:(ii.
ILASPECTO DE LA VALIDACION

Esta [ lado con | je apropiad
1. CLARIDAD { Compreasible
2. OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables £ |
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y / l
4. ORGANIZACION | Presentacion ordenada |
Comprende aspectos de las variables en
5. SUFICIENCIA cantidad y calidad suficiente /
Permite conseguir datos de acuerdo a
| 6. PERTINENCIA o cjethos panissdos =~
ir datos basados en
T.CONSISTENCIA | (o e teori e
8. COHERENCIA Entre variables, indicadores y los items y
La estrategia responde al proposito de
9.METODOLOGIA | - investigacion //_ B
P i
A Los datos permiten un tratamiento
10. APLICACION | (0 o pertinento P
/
CONTEO TOTAL DE MARCAS L)
(Realice el conteo en cada una de las categorias de la escala) B D

Hé

50
III.CALIFICACION GLOBAL (Ubique el coeficiencia de validez obtenido en el
intervalo respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

Coeficiente de validez= 1 xA+2xB+3xC+4xD+5xE=

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado C_ D [0,00-0,60]
Observado (-] <0,60-0,70]
Aprobado <0,70-1.00]

V.CAIFICACION DE PLICABI%g v A condh

.........................................................................................
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‘@ FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES )

LPERY - Escuela Profesional de Administracion .-‘
VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
POR CRITERIO DE JUECES
I.DATOS GENERALES

1.1 Apellido y nombre del Juez

1.2 Cargo e institucién donde labora

1.3 Nombre del instrumento evaluado: ..(RVCALA, | GFA. W ainelain B QRTTX...

ILASPECTO DE LA VALIDACION
DICA

Esta formulado con lenguaje apropiado

1. CLARIDAD

y Comprensible.

2. OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables l
Adecuado al avance de la ciencia y

3. ACTUALIDAD tecnologia

4. ORGANIZACION Presentacion ordenada
Comprende aspectos de las variables en

5. SUFICIENCIA cantidad y calidad suficiente

Permite conseguir datos de acuerdo a

I 6. PERTINENCIA los objetivos planteados
Pretende conseguir datos basados en
‘ 7: CONSISTENCIA teorias 0 modelos tedricos
8. COHERENCIA Entre variables, indicadores y los items
" La estrategia responde al proposito de
8 METODOLOGIA | 1, jnvestigacion
A Los datos permiten un tratamiento
10. APLICACION estadistico pertinente /
. : )
CONTEO TOTAL DE MARCAS 2 =

(Realice el conteo en cada una de las categorias de la escala)

A

B

C

D

Coeficiente de validez= 1 xA+2xB+3xC+4xD+5xE= ﬁué_
50

I.CALIFICACION GLOBAL (Ubique el coeficiencia de validez obtenido en el
intervalo respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado  ( p) [0,00-0,60]
Observado () <0,60-0,70]
Aprobado —C@ <0,70-1.00]

............ e’ﬂf‘é OO o CPTT
LUGAR: Huancavelica //Ode "(jladel 2025

- o ——
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; ?,‘:_ UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
£\ ; § (CREADO POR LA LEY N°25265)
Z _' _‘; FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
PERY Escuela Profesional de Administracién
VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
POR CRITERIO DE JUECES
I.DATOS GENERALES

1.1 Apellido y nombre del Juez

1.2 Cargo e institucién donde labora
1.3 Nombre del instrumento evaluado: .Z5A% D€ YALokacian DE AéommaenT

IILASPECTO DE LA VALIDACION

Emoeioa/n

Rongisuee Conaies Tredy Frmapdy
DRESA~1ig - Epickomicfic

Esta formulado con lenguaj ad
1. CLARID guaje apropiado
i y Comprensible. X
2, OBJETIVIDAD l Permite medir hechos observables X
Adecuado al avance de la ciencia y
3. ACTUALIDAD tecnologia %
4. ORGANIZACION | Presentacion ordenada X
Comprende aspectos de las variables en
L EUFCENCIA cantidad y calidad suficiente X
Permite conseguir datos de acuerdo a
6.PERTINENCIA | |o¢ ohistivos planteados X
Pretende conseguir datos basados en
7. CONSISTENCIA tearias o modelos tedricos X
8. COHERENCIA Entre variables, indicadores y los items Y
La estrategia responde al proposito de
9. METODOLOGIA {a investigacién b4
Los datos permiten un tratamiento
10, APLICACION estadistico pertinente X
| S—
CONTEO TOTAL DE MARCAS Yy 20
(Realice el conteo en cada una de las categorias de la escala)
COeficientedevalidez=1xA+2xB+3xC+4xD+5xE= _4Y
50

IILCALIFICACION GLOBAL (Ubique el coeficiencia de validez obtenido en el
intervalo respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado [0,00-0,60]
Observado <0,60-0,70]
Aprobado <0,70-1.00]

IV.CALIFICACION DE APLICABILID
$havm

LUGAR: Huancavelica/Ude. 25, .del 202.3
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% UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
'-E (CREADO POR LA LEY N°®25265)

@
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES o Qy

SUVERSIDAY
1

Escuela Profesional de Administracién

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
POR CRITERIO DE JUECES
I.DATOS GENERALES

1.1 Apellido y nombre del Juez Bopz,[yrzenymf_:-ff:ra( . ﬁ.{mwa
1.2 Cargo e institucién donde labora . DypESA - Heen E/)”/‘ miolofr's,
1.3 Nombre del instrumento evaluado: . £5¢A%a DE Res fenciA. . ..

ILASPECTO DE LA VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS DEFIC1IENTE BI\EJA REGlsltAR BuiuA My BSUENA

1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje aproplado x
Y Comprensible.

2. 0BJETIVIDAD Permite medir hechos observables k/

3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y X

’ tecnologia

4.ORGANIZACION | Presentacion ordenada X
Comprende aspectos de |as variables en

5 SUFIGIENCIA cantidad y calidad suficiente ‘D(
Permite guir datos de do a

6 PERTHENCIA los objetivos planteados X
Pretende conseguir datos basados en

7. CONSISTENCIA teorias o modelos tedricos ﬂ(

8. COHERENCIA Entre variables, indicadores y los items Y
La estrategia responde al propésito de

9. METODOLOGIA Ia investigacion K
Los datos permiten un traiamiar]lu .

10. APLICACION estadistico pertinente A/

CONTEO TOTAL DE MARCAS 25
(Realice el conteo en cada una de las categorias de la escala) A B C D E

Coeficiente de validez= 1xA+2xB+3xC+4xD+5xE= 4%

50
III.CALIFICACION GLOBAL (Ubique el coeficiencia de validez obtenido en el

intervalo respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado O [0,00-0,60]
Observado [ <0,60-0,70] ,
Aprobado @) <0,70-1.00] o9 7

LUGAR: Huancavelicg/{) de.. (75 del20.2 %
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7% UNIVERSIDAD NACIO '
s NAL DE HUAN
lg@% (CREADO POR LA LEY Nﬂ?SZGS}czAVELlCA

@
FACULTAD DE CIENCIAS

N : EMPRESARIA

PERS Escuela Profesional de Admlnistraciélfs ® Q)

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

POR
I.DATOS GENERALES CRITERIO DE JUECES
1.1 Apellido y nombre del Juez :@@f’:‘ff’:’..’:‘%..‘:"ﬂ'f.’ﬁ(@"f.{.“ Fm“,‘?’ Fernapndo
1.2 Cargo e institucién donde labora - DIRESA -Hikn . EPickerni alefra

1.3 Nombre del instrumento evaluado: .E.s“mée..9.57.1.2%‘.’:’.?{&?_'?{4{2?....‘.?.‘.’)‘.?"’M
ILASPECTO DE LA VALIDACION

DICADOR RITERIO )
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado
y Comprensible. X
2. OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables [ x|
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencla y \
tecnologia X-
4. ORGANIZACION | Presentacién ordenada | w |
Comprende aspectos de las variables en l h l
S
SURGIERCIA cantidad y calidad suficiente X
&. PERTINENCIA Permile conseguir datos de acuerdo a ‘ [
los objetivos planteados %
Pretende conseguir datos basados en
7. CONSISTENCIA teorias 0 modelos tedricos %
8. COHERENCIA Entre variables, indicadores y los items o
La estrategia responde al propésito de
9.METODOLOGIA | | nypstigacion Y
Los datos permiten un tratamiento
10. APLICACION estadistico pertinente X
|

CONTEO TOTAL DE MARCAS 61 3
L_(Rlaalil:e el conteo en cada una de las categorias de la escala) R 0

Coeﬁcientedevalidez=1xA+2xB+3xC+4xD+5xE= _JL

50
IIl.CALIFICACION GLOBAL (Ubigue el coeficiencia de validez obtenido en el
intervalo respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado [ [0,00-0,60]
Observado [ <0,60-0,70]
Aprobado =) <0,70-1.00) 092

: CACION DE APLICABILIDAD o
v i?}- IjF,L §7YY 777 ey c',u:mf}j con los € rile oS Co

.....................................................

Nt rr o Y/ SOTRT RLY CEEL LR LR

rredods/ 0t /Ja ya Vadoyald &4 Ja
LUGAR: Huancavelica/o de..05.del 202 %
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./' q‘\ UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
‘ A (CREADO POR LA LEY N°25265)

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES &‘) ®
R Escuela Profesional de Administracion

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
POR CRITERIO DE JUECES
I.DATOS GENERALES

1.1 Apellido y nombre del Juez  :.(AENBS  ARARED /ZMW DR,
1.2 Cargo e institucion donde labora ~ :Z2LEXMTE — A0MIVIITEACID 10 -

1.3 Nombre del instrumento evaluado: . £3¢2t2. £¢ VMWﬂaaﬁ AZET °’¢”“ "” o
ILASPECTO DE LA VALIDACION

Esta formulado con lenguaje apropiado -
1. CLARIDAD y Comprenible. ><
2. 0BJETVIDAD Permite medir hechos observables P

Adecuado al avance de la ciencia y
3. ACTUALIDAD tecnologia >-<
4. ORGANIZACION | Presentacion ordenada g

Comprende aspectos de las variables en
5. SUFICIENCIA cantidad y calidad suficiente <

Permite conseguir datos de acuerdo a
6. PERTINENCIA los obietivos planteados X

7. CONSISTENCIA Pretende conseguir dm basados en

teorias o model ><

8. COHERENCIA Entre variables, indicadores y los items S
La estrategia responde al proposito de

9. METODOLOGIA lainvestigaciin )<
Los datos permiten un tratamiento

10. APLICACION estadistico pertinente ><

CONTEO TOTAL DE MARCAS
(Realice el conteo en cada una de las categorias de la escala) A B Cc D E
Coeficiente de validez= 1xA+2xB+3xC+4xD+5xE= —4-5—__
50

III.C_ALIFICACION GLOBAL (Ubique el coeficiencia de validez obtenido en el
intervalo respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobade C O [0,00-0,60]
Observado (@) <0,60-0,70]
Aprobado > <0,70-1.00] 0.90

..............................................................................




A#%%  NIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA *

s (CREADO POR LA LEY N°25265) Aoy
EZALF  FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES .G%k—;‘*) ®
kS ¢ Escuela Profesional de Administracion P

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
POR CRITERIO DE JUECES
I.DATOS GENERALES

1.1 Apellido y nombre del Juez Cﬁfﬂ-‘/"ﬂf’ ARBNED ok grocs Cé-iﬂ/f:_

i 2 rd'
1.2 Cargo e institucion donde labora ~ : ZX¢ENTE AnommaT ncm
=1ColhLA, .ﬁc“v.dwﬁomw-" Aé’a-mmsufo
= rocoNot .

1.3 Nombre del instrumento evaluado:
ILASPECTO DE LA VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS

DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
1 2 3 4 ]

Esta formulado con lenguaje apropiado
1. CLARIDAD y Comprensibie.
2. OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables S
3 ACTUALIDAD &ﬁ:;.dz al avance de la ciencia y ><
4. ORGANIZACION | Presentacion ordenada S
Comprende aspectos de las variables en
5. SUFICIENCIA e e g g >
6. PERTINENCIA ::rmltc .cons;lgmr datos de acuerdo a ><
Pretende conseguir datos basados en
T.CONSISTENCIA | o o aricos >
8. COHERENCIA Entre variables, indicadores y los items >
La estrategia responde al propésito de
9.METODOLOGIA | igacion >
Los datos permiten un tratamiento
10. APLICACION estadistico pertinente ><

CONTEO TOTAL DE MARCAS
(Realice el conteo en cada una de las categorias de la escala) A B C D E
Coeficiente de validez= 1 xA+2xB+3xC+4xD+5xE= —4/:5—

50
II.CALIFICACION GLOBAL (Ubique el coeficiencia de validez obtenido en el

intervalo respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado  C_ > [0,00-0,60]
Observado (-] <0,60-0,70]

| Aprobado <0,70-1.00]

v, CALIFICACION DE APLICABILIDAD
LLINSTRUMENT) VA DE ACORDE A LA ZNVESTILAC/ON

.............................

................................ //
. Ty A
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LUGAR: Huancavelica7Z deg?-{”)(f?.de! 2023
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4% UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA ®
EwA\nE (CREADO POR LA LEY N°25265)
“@E FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES )
PR Escuela Profesional de Administracion ® . go

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
POR CRITERIO DE JUECES
I.DATOS GENERALES

1.1 Apellido y nombre del Juez . [AZEEHA3, ,gmpédl@m W (EspR,

1.2 Cargo e institucion donde labora ~ : .42 SENTE = LOMINISTROCIoN -

1.3 Nombre del instrumento evaluado: .E2¢4¢2, 2 VALOROCON  RewpiNIENTO

ILASPECTO DE LA VALIDACION 2R 0¢4!-
DEFICIENTE BAJA REGULAR
2 a

INDICADORES CRITERIOS |
3

MUY BUENA

BUENA
i 5

|

1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado
y Comprensible.

2. 0BJETIVIDAD Permite medir hechos observables
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y

K| X

tecnologia

4. ORGANIZACION | Presentacion ordenada >
Comprende aspectos de las variables en

5. SUFICIENCIA cantidad y calidad suficiente

Permite conseguir datos de acuerdo a
6.PERTINENCIA | 15 objstivos planteados

o<
>
7. CONSISTENCIA ;o;“;md.;o;".i:éﬂd‘g - <
>

8, COHERENCIA Entre variables, indicadores y los items

La estrategia responde al proposito de
9. METODOLOGIA a investiaacié X

Los datos permiten un tratamiento
10. APLICACKON | 1odisico pertinente

CONTEO TOTAL DE MARCAS :
O 3 e MR e, S S, S
50

II.CALIFICACION GLOBAL (Ubique el coeficiencia de validez obtenido en el
intervalo respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

Coeficiente de validez= 1xA+2xB+3xC+4xD+5xE=

CATEGORIA INTERVALO
Desaprobado  ( ) [0,00-0,60]
Observado (- <0,60-0,70]
Aprobado [ <0,70-1.00] 0. 72

£L. TNSTRUHENTO. VA DF ACORDE. . A LA INESTIBALEY. ...l N
LUGAR: Huancavelica7Z de./74/0.del 2023 Ul:l_\\{llrﬁ 7
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Anexo 6: Evidencias
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