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Resumen

Las organizaciones latinoamericanas padecen de complicaciones en cuanto a la
adecuada comunicacion empresarial, la misma que genera conflictos, insatisfaccion laboral,
baja productividad e ineficiencia en las organizaciones (Bertolino, 2020), adicional a ellos la
pandemia ha producido que la forma de comunicarnos cambie, y con el distanciamiento

social nuevas formas de interaccion han aparecido.

El Centro Peruano-Japonés de Investigaciones Sismicas y Mitigacion de Desastres
(CISMID) establecida por la Facultad de Ingenieria Civil (FIC), de la Universidad Nacional
de Ingenieria (UNI), es una institucion que se encarga en investigar acerca de la Ingenieria
Sismica, no solamente en el Perud sino también en Latinoamérica y no ha sido ajeno a este
efecto, y seguin la entidad se han detectado dificultades en la gestion de comunicacion, las
cuales generan desmotivacion por parte de los colaboradores, incremento de la irritabilidad,

falta de realizacion personal y perdida de interés al realizar las labores.

El presente estudio tiene por objetivo determinar a relacion entre la gestion de la
comunicacion y el sindrome de burnout en el personal de la dependencia de CISMID — FIC-
UNI, Rimac — 2021 durante la pandemia, utilizando como tipo de investigacion el enfoque
cuantitativo ademas de ser correlacional y descriptivo. En cuanto a los instrumento, se utiliza
la técnica de encuesta por medio de un cuestionario dividido en dos partes para cada una de
las variables del estudio. En cuanto al desarrollo se presentan los resultados, asi como el

analisis de estos y se comprueban las hipo6tesis mediante el uso de la estadistica.

Palabras Clave: Burnout, gestion de la comunicacién, despersonalizacion,

agotamiento emocional, comportamiento organizacional.



Abstract

Latin American organizations suffer from complications in terms of adequate business
communication, which have generated conflicts, labor dissatisfaction, low productivity, and
inefficiency (Bertolino, 2020), in addition to which the pandemic has caused the way we

communicate to change, and with the distancing new forms of interaction have appeared.

The Peruvian-Japanese Center for Earthquake Research and Disaster Mitigation
(CISMID) established by the Faculty of Civil Engineering (FIC), of the National University
of Engineering (UNI), is an institution that is in charge of researching about Earthquake
Engineering, Not only in Peru but also in Latin America and has not been oblivious to this
effect, and according to the entity have been detected difficulties in communication
management, which generate demotivation on the part of employees, increased irritability,

lack of personal fulfillment and loss of interest in performing the work.

The present study aims to determine the relationship between communication
management and burnout syndrome in the staff of CISMID - FIC-UNI, Rimac - 2021 during
the pandemic, using the quantitative approach as a type of research, in addition to being
correlational and descriptive. As for the instruments, the survey technique is used by means
of a questionnaire divided into two parts for each of the variables of the study. As for the
development, the results are presented as well as their analysis and the hypotheses are tested

using statistics.

Keywords: Burnout, communication management, depersonalization, emotional

exhaustion, organizational behavior.
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Introduccion
Estudios en Estados Unidos y Espafia han evidenciado que la satisfaccion laboral se
ve afectada por una inadecuada gestion de la comunicacion y que esto a su vez repercute en
el rendimiento laboral (Ansede, 2010). Estas carencias en la comunicacion también generan
otros conflictos y en general ineficiencia (Bertolino, 2020) y esta misma situacion se presenta

en Latinoameérica (Bedodo y Giglio, 2008).

En estos ultimos afios ademas por motivo de la pandemia estos casos se han
presentado de forma exponencial sumado al hecho que se evidencia una incertidumbre ante
los posibles contagios por COVID-19, ademas de las continuas noticias de fallecidos, perdida
de familiares y perdida del trabajo lo que conlleva al agotamiento y afecta la capacidad

mental (OPS,2020).

Por otro lado, como sostiene Guerra et al (2021) sobre la importancia de la
comunicacion como factor de alta relevancia en el funcionamiento de las dependencias de
una organizacion, esto debido a que permite la sinergia entre los agentes involucrados, por
otro lado, Trevifio et al (2019) menciona que en la actualidad las enfermedades laborales
vienen incrementando y se relacionan de manera directa con el estrés aboral, y se identifican
como los problemas que mas impactan en el ambito de la seguridad y salud en el trabajo, esta
situacién a nivel organizacional conlleva a la disminucion de la productividad haciéndolas
menos rentables y competitivas, es preciso mencionar que, cuando los individuos se
encuentran bajo los sintomas de dicho mal, se evidencia el agotamiento lo que impacta de
manera negativa en el compromiso organizacional, asi como la satisfaccién laboral. Por otro
lado, Vivas y Fonseca (2019) sostiene que las enfermedades derivadas del estrés generado
por encontrarse expuestos a peligros psicosociales bajo el entorno laboral afectan de manera

directa a la salud mental del colaborador asi como la salud fisica.



Ante esta situacion el presente estudio propone realizar una investigacion sobre la
gestion de la comunicacion y el sindrome de burnout en el personal del Centro Peruano-
Japonés de Investigaciones Sismicas y Mitigacion de Desastres (CISMID) establecida por la
Facultad de Ingenieria Civil (FIC), de la Universidad Nacional de Ingenieria (UNI) ya que la
empresa ha detectado dificultades en la gestion de la comunicacion, falta de comunicacion y

aumento de la irritabilidad en el personal.

Para la aplicacion del estudio se ha utilizado un cuestionario dividido en dos bloques
el primero para la medicién de la gestion de la comunicacion y el segundo para evaluar el

sindrome de burnout y la poblacion esta confirmada por 70 empleados de la entidad publica.

El desarrollo del presente estudio desarrollo el problema de investigacion en la
primera parte en donde se profundiza en el planteamiento del problemay la formulacién
seguido del marco referencial y los objetivos e hipotesis planteados. En el capitulo dos se
profundiza en el método desarrollando el tipo y disefio de la investigacion, asi como la
definicion de las variables, poblacidn, muestra e instrumentos. En el capitulo 3 se desarrolla
la ejecucion de la investigacion sobre la muestra y a continuacion se muestran los resultados
de obtenidos. Finalmente, se muestran las conclusiones y recomendaciones de la

investigacion obtenidos de los resultados.



Capitulo 1

1.1. Problema de investigacion
1.1.1. Planteamiento del problema

Dentro del contexto internacional, en Estados Unidos entre el periodo 2010 al 2014 se
reportd que el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores disminuy6 de 68% a 50%,
asimismo, se considero que el factor causante de esta reduccion fue la inadecuada gestion de
en cuanto a la comunicacion en las organizaciones, entendiéndose como inadecuado el uso de
canales no formales para comunicacion relevante dentro de las organizaciones, asi como
directivas y requerimientos fuera de las horas de trabajo, lo que ocasiona un alto grado de
insatisfaccion por parte de los empleados y con ello la reduccion en su rendimiento laboral.
Por otro lado, en las organizaciones empresariales de Espafia se presentaron problemas de
similares caracteristicas en la gestion de la comunicacion también por las carencias

comunicativas que provocaron deficiencias en las labores cotidianas (Ansede, 2010).

Otro aspecto para considerar en las organizaciones latinoamericanas es que también
padecen de complicaciones en cuanto a la adecuada comunicacion empresarial, la misma que
generaron conflictos, insatisfaccion laboral, baja productividad e ineficiencia (Bertolino,
2020). Finalmente, en Chile se presentaron conflictos de ausencia de comunicacion entre los
trabajadores y sus superiores, se identifico ademas que no existe coordinacion dialogada lo
que impacta en la comprension ocasionando pérdida de productividad y tiempo (Bedodo y

Giglio, 2008).

Por otro lado, en paises de Asia 'y Europa, ademas de Estados Unidos y Rusia los
casos de Sindrome de Burnout han crecido de manera exponencial, no obstante, los
empleados en general habian manifestado retos marcados por una orientacion de entusiasmo

en la certidumbre siendo estd mas perjudicial y nociva a consecuencia de la pandemia



(ECDC, 2020). En la actualidad no se puede evadir emociones desfavorables que pueden
llevar a los colaboradores a subestimar la probabilidad de contraer la enfermedad en mencion
y, por lo tanto, desconocer los avisos de salud publica (ECDC, 2020). Segun parece, no se
han conseguido determinar, por medio de la comunicacion organizacional en las empresas,
una estabilidad entre romper la inclinacion de entusiasmo y las sensaciones excesivas de
estres, miedo o ansiedad (ECDC, 2020). Caso no tan diferente sucedio en los paises de
América Latina que siguieron los mismos procedimientos, para el caso en mencidn, en peores
condiciones de infraestructura viene afectando la prestacion de los servicios de salud, por otro
lado, desde que se inici6 la pandemia muchos trabajadores fallecieron, otros perdieron el
trabajo o familiares incluso cayendo en deudas excesivas por lo gastos no presupuestados a
causa del COVID-19 lo que conlleva a una enfermedad que afecta la capacidad mental (OPS,

2020).

En el &mbito nacional, luego de la experiencia vivida a inicios de la pandemia, las
personas han mantenido su postura de no considerar la informacion relevante como método
de prevencion y cuidado, en consecuencia, se incrementa las posibilidades de contagio y esto
a su vez repercute no solo en su salud fisica y la de su familia, sino que es un problema que
aqueja su salud mental como es el Sindrome de Burnout (MINSA, 2020). Esto se agrava aun
mas por la manera como la comunicacion organizacional no ha cooperado ni colaborado con
el desarrollo de un comportamiento ordenado y que se rige por las leyes que se han dictado
para hacer frente a la pandemia (Lees y Cikara, 2020) Otra de las manifestaciones del
rompimiento de la comunicacion organizacional es la forma como se pretende dejar de lado
el sentido de identidad institucional compartida y la preocupacion por el estado de bienestar
de los demas, es decir, al faltar una adecuada comunicacion en la empresa, la tendencia del
comportamiento profesional es comprar panicos que sugieren la idea que otros sélo se estan

cuidando a si mismos, lo que genera el deseo de hacer lo mismo (Ellis, 2020).



El Centro Peruano-Japonés de Investigaciones Sismicas y Mitigacion de Desastres
(CISMID) establecida por la Facultad de Ingenieria Civil (FIC), de la Universidad Nacional
de Ingenieria (UNI), es una institucion que se encarga en investigar acerca de la Ingenieria
Sismica, no solamente en el Per( sino también en Latinoamérica. Con mas de 35 afios de
funcionamiento CISMID ha contribuido con una serie de investigaciones para la
implementacion de obras de infraestructura de trascendencia nacional e internacional,
realizando estudios de microzonificacidn sismica contribuyendo con investigaciones sobre
materiales y tecnologias de construccién de viviendas sismorresistente estos estudios se han
logrado gracias al apoyo y financiamiento de la cooperacion del Gobierno del Japén a través

de su Agencia de Cooperacion Internacional (JICA).

Dado que CISMID tiene un una labor importante en cuanto a la prevencion de
desastres generados por los sismos, dentro de sus labores a realizar requiere desarrollar
proyectos con diferentes Ministerios, Municipalidades y con otras entidades del estado
quienes solicitan los servicios de estos estudios, dentro de la organizacion contamos con el
departamento de estructuras, de planeamiento, el laboratorio geotécnico, entre otras areas que
permiten la realizacion de un estudio técnico; por lo tanto se requiere de generar un buen

ambito laboral y trabajo en equipo para un mejor desempefio de las labores.

Sin embargo, desde hace unos afios, segun investigaciones propias de la entidad en
mencion, se han detectado dificultades en la gestion de comunicacion, las cuales generan
desmotivacidn por parte de los colaboradores, incremento de la irritabilidad, falta de
realizacion personal y pérdida de interés al realizar las labores en la dependencia de CISMID,
asimismo, estas fueron determinantes para indagar por qué los trabajadores llegan a tener esas
emociones y actitudes; por tal motivo, se pretende investigar cuales son los factores que

provocan una baja en la productividad del personal y por qué el tener un buen manejo de



comunicacion generaria un mejor trabajo en equipo y permitiria incrementar a su vez la
productividad, de esta manera cumplir con la vision que la empresa pretende alcanzar; la cual
es, poseer innovaciones tecnoldgicas que contribuyan a la reduccién de pérdidas producidas

por los desastres.

Por lo expuesto se pretende realizar la presente investigacion haciendo uso del estudio
de burnout el cual evalta los multiples efectos fisicos, psiquicos y emocionales con el cual se
determinara queé nivel de dificultades posee los trabajadores y si es necesario buscar ayuda de
un especialista; por otro lado es bueno realizar una prevencion de este sindrome, para generar
un estado de compromiso y complacencia, generando un mayor nivel de proactividad,

dedicacion y eficacia por parte de los trabajadores

Por otro lado, se ha identificado aspectos que afectan el desarrollo adecuado de las
tareas cotidianas y como esto repercute en la relacion laboral de los equipos de trabajo,
asimismo, este inconveniente en la entidad publica, se ha hecho evidente desde afios atras
haciendo que se distorsionen los codigos internos de la comunicacion organizacional,
asimismo, en estos Ultimos afios por motivo de la pandemia no se han trabajado de manera
adecuada las formas de comunicacion de personal y esto afecta a la direccion de las
comunicaciones que en la actualidad se encuentra desorientados en la medida que van en
aumento las creencias sobre las teorias de conspiracion inherentes al desarrollo de la
pandemia, siendo cada una mas negativa que la otra. Debido a la inexperiencia en cuanto al
manejo de comunicacién bajo el nuevo contexto por el COVID-19, las redes de
comunicacion ya no son reconocidas y esto trae consigo reprocesos, cargas laborales,
insatisfaccion, entre otros aspectos negativos que afectan el rendimiento del colaborador, el

adecuado trabajo en equipo y la obtencion de resultados esperados.

Por su parte se ha identificado que dentro de la comunicacion interna de los



colaboradores se prolifera noticias falsas y rumores que imponen cada vez mas miedos y
temores, relacionados con la idea que el COVID-19 seria un arma biologica utilizada para
librar una guerra comercial entre Chinay EE. UU y viceversa (Gertz, 2020). Por tal motivo,
las redes de comunicacion institucional en su mayoria de hilos de comunicacién contienen
temas acerca de inseguridad, especialmente alrededor de los temas de los tratamientos del
COVID-19 o de la actual crisis politica que se vive en la actualidad. Se evidencia que el
personal tiene la sensacion de no poder confiar en ninguna informacion y que seria mejor
dejar que las personas tomen sus propias decisiones ya gque no se tiene una respuesta
confiable. Consecuentemente, el desconcierto impera dejando, en la mayoria de las veces,

paralizada a las redes de comunicacién organizacional.

1.1.2. Formulacion del problema
Problema general
¢Cémo se relaciona la gestion de la comunicacion y el sindrome de burnout en el
personal de la dependencia de CISMID — FIC-UNI, Rimac 20217
Problemas especificos
PE1: ;Como se relaciona la gestion de la comunicacion y el agotamiento emocional

en el personal de la dependencia de CISMID — FIC-UNI, Rimac 20217

PE2: ;Cdomo se relaciona la gestion de la comunicacion y la despersonalizacion en el

personal de la dependencia de CISMID — FIC-UNI, Rimac 20217

PE3: ;Como se relaciona la gestion de la comunicacion y la falta de realizacion

personal en el personal de la dependencia de CISMID — FIC-UNI, Rimac 2021?



1.1.3. Justificacion de la investigacion

Justificacion tedrica.

Se justifica de manera tedrica porque desarrolla el campo tematico en el
ahondamiento de los estudios especificos relacionados a los elementos de las vinculaciones
de la gestion de la comunicacion con el Sindrome de Burnout y sus componentes agotamiento

emocional, despersonalizacion y realizacion personal.

Justificacion practica.

Se justifica de manera préactica debido a que abarca a todos los miembros de la
institucion desde los investigadores, personal administrativo, técnicos y el personal de
limpieza que son 70 personas que laboran en la institucion, ademas sera beneficioso para la
empresa y los diferentes clientes del CISMID tanto del sector publico como de empresas
privadas; porque los resultados permitiran amplificar nuevos criterios de valor para

incrementar nuevas tacticas de comunicacion de mejora de las actividades de la entidad.

Justificacion social.

Se justifica de manera social ya que analiza el estudio bajo el contexto de la
comunicacion organizacional y como este viene afectando a los colaboradores generando
insatisfaccion laboral, asimismo, es importante ya que involucra uno de los aspectos de
mayor relevancia en el ser humano y es la comunicacién y la importancia de conocer las
formas mas adecuadas de relacionarse entre personas de una misma organizacion, teniendo
como alcance las areas de trabajo dentro de la empresa en estudio y que a su vez el estudio y
los hallazgos permitiran conocer el comportamiento de las variables de estudio en empresas

del mismo sector.



Justificacion metodologica.

Asimismo la investigacion serd una alternativa nueva para entender de la mejor
manera la labor de la entidad. Mientras que se justificara de manera metodologica ya que en
la investigacion se disefiaran dos instrumentos que permitiran conocer el comportamiento de
estas variables dentro de la entidad y su relacidn, asimismo estas pueden ser llevadas a otras

situaciones para ahondar mas sobre esta problematica.
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1.2. Marco referencial
1.2.1. Antecedentes

Antecedentes Internacionales.

Marquez (2020) realiz6 una investigacion titulada: “Desempefio laboral y su relacion
con el Sindrome Burnout en los profesionales de la salud en la terapia intensiva neonatal en el
Hospital General del Norte de Guayaquil Los Ceibos” en Guayaquil — Ecuador. El objetivo
general fue el identificar la relacion entre desempefio laboral y el sindrome de burnout en los
profesionales de la salud en la terapia intensiva neonatal del Hospital Norte IESS Ceibos. En
cuanto a la metodologia, se establecié un disefio de corte transeccional, de nivel de
investigacion descriptivo y con un enfoque de tipo cuantitativo, ademas de ser de disefio no
experimental. Los instrumentos para la recoleccion de datos fueron dos cuestionarios, uno
derivado del Maslach Burnout Inventory para evaluar el sindrome de burnout, mientras que el
otro sirvié para medir el desempefio laboral de los profesionales de salud, cuya poblacion fue
de 68 personas, asimismo, el tipo de muestreo fue el censal por lo que el universo de estudio
es el mismo que la muestra. A través de los resultados obtenidos, se pudo conocer que la
relacion es negativa y significativa entre dichas variables, denotado por medio del estadistico
r con un resultado de -0.56 y un nivel de significancia de menos de 0.05, lo que permite
validar la relacion negativa. La propuesta se conformo de una serie de estrategias a fin de
prevenir el sindrome de burnout y mejorar el desempefio laboral, tales acciones abarcaron
aspectos como la presencia de un Team Building, redisefio de los procesos internos, talleres

preventivos, reconocimientos laborales y un programa de capacitacion.

Portero (2019) realiz6 una investigacion titulada: “Estrés laboral, burnout,
satisfaccion, afrontamiento y salud general del personal sanitario de urgencias”, la cual tuvo

como objetivo general el evaluar la posible relacion entre el estrés percibido, el burnout, la
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satisfaccion laboral, las estrategias de afrontamiento y las caracteristicas sociodemogréaficas y
laborales del personal sanitario del servicio de urgencias hospitalario. Para este fin hizo uso
de una metodologia de tipo descriptiva y transversal, la investigacion tuvo como universo de
estudio a 478 profesionales del area sanitaria, asimismo, la muestra fue conformada por 235
profesionales de Enfermeria y Medicina que trabajaban en cuatro servicios de urgencias
hospitalarios de la Comunidad Auténoma de Andalucia (Espafia), es preciso mencionar que,
el célculo del tamarfio de la muestra considero una precision de 4% un nivel de confianza del
95%. Por otro lado, como instrumentos para la recoleccion de datos se utilizo el cuestionario
original y especifico de variables sociodemogréaficas y laborales, el Maslach Burnout
Inventory para medir el burnout, el General Health Questionnaire que evalla el nivel de salud
general, el Inventario breve de afrontamiento—COPE 28, la Perceived Stress Scale que mide
el nivel de estrés percibido y el cuestionario Font-Roja de satisfaccion laboral. Se aplico
estadistica descriptiva, inferencial y multivariante. Los resultados de la investigacion
arrojaron que el nivel medio de estrés percibido fue de 21,53 (5,95) puntos. El 48,94% de los
profesionales tenia un nivel elevado de despersonalizacion. Los factores con los que los
profesionales sanitarios estaban mas satisfechos fueron la relacion interpersonal con los jefes
[3,89 (0,62) puntos] y con los compafieros [3,87 (0,85) puntos]. El afrontamiento mas
utilizado por los profesionales fue el centrado en el problema [1,51 (0,50) puntos]. Las
conclusiones de la investigacion con respecto a las dimensiones del burnout determinaron que
el grado de agotamiento emocional es bajo, asimismo, los niveles de realizacion personal y
despersonalizacion son de tipo moderado. Ademas, que, el nivel que hace referencia a la

satisfaccion laboral de igual manera es moderado.

En lo que respecta a los antecedentes nacionales, Rojas (2021) en la investigacién
titulada “Estrés laboral, comunicacién interna y las competencias profesionales de las

enfermeras del Hospital Nacional Dos de Mayo 2020, el objetivo fue determinar la relacion
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del Estres laboral, comunicacion interna y las competencias profesionales de las enfermeras
del hospital Nacional Dos de Mayo 2020. El enfoque fue cuantitativo, de tipo sustantiva y
disefio no experimental correlacional maltiple de las variables y para este estudio se utiliz6
como técnica de recoleccion de datos el cuestionario usando como método de extraccion de
datos el censo teniendo como poblacion a 100 enfermeras asistenciales de la unidad de
Cuidados Intensivos, se considero a todas las enfermeras del Servicio de UCI.; en cuanto a la
validacién del instrumento se utilizo la validacion por Juicio de Expertos para la validacion
de las variables de estudio, asimismo, se llevo a cabo el método de confiablidad de la variable
estrés laboral con un resultado de 0.921, por lo que se determind un alta grado de confianza,
asimismo, la confiabilidad de la variable comunicacion interna tuvo como resultado un 0.940,
por lo que se pudo conocer que las dos variables tuvieron una alta confiabilidad, por otro
lado, la variable competencia laboral tuvo como resultado un puntaje de 0.978,. La
investigacion concluyd que existe relacion del estrés laboral, comunicacion interna y las
competencias profesionales de las enfermeras del hospital Nacional Dos de Mayo 2020,
debido a que se tiene relacion de orden entre el estrés laboral y la comunicacion interna
presentaron un nivel de correlacion moderada negativa de -0.577; el estrés laboral y las
competencias profesionales se presentan una correlacion negativa moderada de -0.605 y entre
la comunicacion interna 'y competencias profesionales, se presenta un nivel de correlacion
moderada positiva de .498 en los profesionales. Asimismo, se tuvo que la relacion entre
estrés laboral, comunicacion interna y las competencias profesionales arrojé un nivel de -

0.401.

En la investigacion de Garcia et al (2020) titulada “El sindrome de burnout y sus
consecuencias en la salud mental. Una propuesta de operacionalizacion para su estudio”;
determina como la sociedad demanda profesionales preparados, capacitados, poseedores de

valores; ademas de una adecuada salud mental. El Instituto Superior Universitario Portoviejo-
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Ecuador, propuso un proyecto de investigacion de tema: Alternativas de desafios contra el
sindrome Burnout. Una propuesta de mejoramiento para la salud mental y emocional dirigida
a los profesionales de diversos ambitos, con un alcance de dos afios, que se cumplen en 2022.
La propuesta es innovadora, pertinente, actual y contextualizada, que responde a las
necesidades de la provincia y del canton. El objetivo fue: Proponer un sistema de acciones
encaminado a la prevencion del sindrome de burnout en el personal de salud, a partir de la
operacionalizacion del sindrome de burnout como variable de estudio. Se aplicé una
metodologia para un estudio descriptivo, prospectivo y transversal en 200 trabajadores del
area de la salud; sobre el estudio se hallaron sensiblemente afectados en cuanto a:
agotamiento fisico y mental, falta de motivacion absoluta, sensibilidad a la critica, pérdida de
energia, descenso en la productividad laboral y estrés. En la teoria hubo divergencia de las
opiniones, considerandose el sindrome de burnout como una patologia mental cronica y/o
aguda, la investigacion permitid valorarla como aguda, en tanto se intervenga en post de la
salud mental. Finalmente, el objetivo fue cumplido, al proyectar acciones en forma de sistema
encaminado a la prevencion del sindrome de burnout en los trabajadores de la salud. Como
conclusion, se arribé a una propuesta innovadora de operacionalizacion del sindrome de

burnout como variable de investigacion.

Antecedentes Nacionales.

Castillo (2020), realiz6 una investigacion titulada “Sindrome de Burnout y su relacion
con el desempefio laboral del profesional asistencial del Puesto de Salud Gerardo Gonzales
Villegas-Tumbes 2019”. Esta investigacion tuvo como propdsito general el determinar la
relacion entre Sindrome de Burnout y el Desempefio Laboral en los trabajadores del Puesto
de Salud Gerardo Gonzales Villegas-Tumbes 2019, es preciso mencionar que, es estudio tuvo

como tipo de investigacion la cuantitativa y con disefio no experimental, transversal y
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correlacional, la poblacion en estudio fue conformada por 65 colaboradores y para la
determinacion de la muestra fue de 40 brindan atencion asistencial, es preciso mencionar que,
el instrumento utilizado fue el cuestionario denominado Inventario “Burnout” de Maslach y
para la variable Desempefio Laboral el cuestionario fue validado y con el alfa de Cronbach de
0.761 se determind el nivel de confianza del mismo, Al respecto de los resultados de la
investigacion se encontrd el coeficiente de correlacion igual a -0.073 determina una relacion
baja negativa y no significativa por lo que el autor concluye que no existe relacion inversa
significativa entre las variables Sindrome de Burnout y el Desempefio Laboral. En cuanto a la
variable Sindrome de Burnout y su correlacion con las dimensiones se determino que el nivel
es bajo negativo e inverso no significativo, por otro lado, la variable Desempefio Laboral y su
correlacion con las dimensiones evaluadas el resultado fue negativo inverso por lo que se
concluyo que no existe relacion y que el agotamiento relacionado a las emociones representa
una pérdida progresiva de energia, despersonalizacion y una baja sensacion de realizacion

personal.

Padilla (2020) en la investigacion titulada “Clima laboral y sindrome de burnout
durante las clases virtuales en docentes de un colegio de Ventanilla — 2020, la presente
investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre el clima laboral y el sindrome
de burnout durante las clases virtuales en docentes de un colegio de Ventanilla — 2020. El
estudio fue de tipo bésico, enfoque cuantitativo con nivel correlacional, disefio no
experimental y de corte transversal. Para la investigacion se consider6 a 67 docentes y el tipo
de muestra considero el censo, asimismo, se utilizaron como instrumentos dos cuestionarios
para el sindrome de burnout y el Clima Laboral, los mismos que fueron validados a través de
un juicio de expertos y adicional a ello se obtuvo una confiabilidad segin Alfa de Cronbach.
Es preciso mencionar que, se determind que no existe correlacion significativa entre el clima

laboral y el sindrome de Burnout durante las clases virtuales, por otro lado, el mismo
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resultado resulta en la correlacion de las demas variables clima laboral y sus dimensiones

agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal.

Celis (2020) en su investigacion sobre el “Sindrome de Burnout y su relacion con el
desempefio laboral del profesional asistencial del Hospital Distrital Santa Isabel del distrito
del Porvenir, 2019”. Tuvo como objetivo de estudio determinar el grado de correlacion del
Sindrome de Burnout con el desempefio laboral del profesional asistencial del Hospital
Distrital Santa Isabel del distrito del Porvenir. Asimismo, el estudio fue realizado con un
enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo y correlacional de tipo aplicada, adicional a ello,
con una poblacion en estudio de 126 personas se tuvo como muestra 95 participantes del
personal del hospital, entre médicos, enfermeras y obstetras. Por otro lado, el instrumento
utilizado fue la encuesta denominada Test de Maslach Burnout Inventory (MBI). Sobre los
resultados obtenidos se tuvo que el 52.6% de los profesionales asistenciales, tienen un nivel
alto de sindrome de burnout, asimismo, el 40% posee un nivel medio y un 7.4% tiene un
nivel bajo. En cuanto al desempefio laboral, se ha pudo determinar en el estudio un nivel bajo
equivalente al 71.6% y en cuanto a las dimensiones del Sindrome de burnout, se ha encontro
que la dimensidn de realizacion personal tuvo un resultado de 52.6% en nivel alto y nivel
bajo del desempefio laboral. Adicional a ello, la relacién entre las variables el estudio dio
como resultado un alto grado de significancia teniendo como resultado (p< 0.05), por lo que
se concluye que si existe relacion entre el Sindrome de Burnout y el desempefio laboral del
profesional asistencial del Hospital distrital Santa Isabel, distrito de Porvenir, octubre —

diciembre, 2019.

Por otro lado, Sarmiento (2019) en su estudio “Sindrome de burnout y satisfaccion
laboral en el departamento de emergencia del hospital Antonio Lorena del Cusco 20177, tuvo

como principal propdsito el describir la relacion que existe entre el sindrome de burnout y la
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satisfaccion laboral del personal de salud. El estudio fue descriptivo correlacional analitico
con disefio no experimental transversal con un enfoque cuantitativo, asimismo, la poblacién
fue conformada por 110 considerado el método de muestreo no probabilistico, por otro lado,
la técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y luego de la aplicacién de la misma se
pudo determinar mediante el estadistico que existe una asociacion significativa entre el
Sindrome de Burnout y la Satisfaccion Laboral, es preciso mencionar que, el sindrome de
Burnout se identifico en uno de cada diez personas, asimismo, si bien el estudio no pudo
determinar relaciones causales los hallazgos coinciden con estudios analizados de similares

caracteristicas.

Sobre los resultados de los antecedentes internacionales se pudo identificar el uso del
cuestionario derivado del Maslach Burnout Inventory como modelo referente para la
extraccion de informacion como propone Marquez (2020), asimismo, Rojas (2021) pudo
determinar que existe relacion entre las variables de estudio estrés laboral, comunicacién
interna y competencias profesionales, por otro lado, ambos autores coinciden en sus
resultados con una relacidn negativa y significativa, asimismo, dentro de los estudios
nacionales Castillo (2020) utiliza de igual manera el instrumento de Maslach y concluye que
la relacion de las variables sindrome de Burnout y el Desemperfio Laboral es de tipo negativa
y significativa, adicional a ello, Padilla (2020) y Celis (2020) coinciden al igual que los
demas autores en identificar una correlacidn negativa significativa negativa, sobre los
hallazgos identificados existe coherencia sobre los resultados en general de los estudios
descritos y como proponen los autores para el presente estudio se pretende utilizar el mismo
enfoque cuantitativo y como técnica de recoleccion de informacion se uso el cuestionario,

para el caso de determinacion de muestra los autores consideraron el censo en su mayoria.
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1.2.2. Marco Teorico

Dentro de lo identificado por la administracion de CISMID se tiene como
problematica que por parte de los colaboradores no se evidencia un buen ambiente laboral,
esto se ha determinado por la falta de proactividad y disciplina, en cuanto al trabajo en equipo
se presentan dificultados para el logro de objetivos por lo que no se logran los indicadores
meta, asimismo, se han identificado situaciones en la que la comunicacion informal
conformada por chismes y comentarios generan conflictos de diversa indole, por otro lado,
esta situacion conlleva a que el personal no sea responsable en las actividades laborales y los
bienes del centro laboral, por lo cual no se cumplen las entregas de proyectos y los
indicadores de satisfaccion laboral y de rotacidn de personal se encuentran por encima de lo
establecido. Sobre lo expuesto se desarrolla el marco teoérico y se relaciona con lo

identificado como problematica.

Gestion de la comunicacion

Oliveira et al. (2020) hacen una revision de los estudios de comunicacién en América
y Europa y sostienen acerca de la comunicacion que el enfoque ha evolucionado de ser
unidireccional a bidireccional, autores referentes como Fiske (1984) sefialan que, con
respecto al estudio sobre la comunicacidn una de las fuentes mas importantes es la de Weaver
1949, la cual la enfoca como la transmisién de mensajes, siendo claro en su ejemplo de la

escuela centrada en el proceso.

Las siguientes definiciones aportan los enfoques acerca de gestion de la comunicacion
y delimitan el marco de estudio, estos aporten permiten discernir entre los tipos y canales de
comunicacion que tiene la organizacion en estudio y que pueden ser tomados y evaluados

como parte de la investigacion.
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Chiavenato (2019) sostiene que la gestion de la comunicacion aporta a la forma de
gestion que se lleva a cabo dentro de la empresa, al respecto menciona que las empresas
pueden optar por estructuras mecanicas o las organicas en donde prevalece la comunicacion
formal descendente o la comunicacion formal horizontal, ademas que es parte inherente de
las empresas ya que sin comunicacion las empresas no podrian existir, de otro lado también
sostiene que su gestion es importante para poder superar barreras existentes como las ideas
preconcebidas, la motivacion, la complejidad de los canales, los conflictos personales entre
otras barreras. Sobre la gestion de la comunicacion ademas indica que depende de las
condiciones externas e internas de la empresa por lo que no existe una sola forma de
realizarla sino que debe ajustarse a las diversas situaciones que se presenta ademas que la
empresa debe considerar que todo proceso de comunicacion tiene defectos como es el ruido,

las omisiones, asi como las barreras antes mencionadas.

Otros autores como Brandolini y Frigoli (2009, p.27) hacen un analisis sobre la
gestion de la comunicacion y los factores claves que producen gestiones exitosas y al

respecto sostienen:

La gestion de la comunicacidn es la base para impulsar en la consolidacion y
constitucion social de la cultura de la compafiia. Esto se origina por la comunicacion
clara, precisa y concisa hacia sus trabajadores: funciones, metas, valores, filosofia,
etc. Y que, a la vez, deben traducirse e incorporarse en el modo de operar de la

compafiia para que no haya incompatibilidad entre el hacer y el decir. (2009, p.27).

En la actividad empresarial Berceruelo (2016, p. 31) menciona: “La gestién de la
comunicacion especificamente responde a la integracion y motivacion de sus empleados al
entorno cambiante empresarial, transmitiendo las metas a todos los involucrados, propalando

las normas construyendo una fidelizacion empresarial en un clima de confianza.”
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Estos enfoques aportan a la investigacion de como es el flujo de la comunicacion,
ademas de permitir reconocer los diversos tipos de comunicacion hacia los trabajadores. Por
otro lado, se destaca que en la organizacion la comunicacion debe estar en el mismo sentido
que las acciones que realiza para lograr compatibilidad entre ambos, esto tiene relacion con la

comunicacion que fluye en la institucion objeto del estudio.

Acerca de la gestion de la comunicacion en las empresas Arizcurenet al (2008, pp. 23-
25) manifestaron que, “uno de los pilares del trabajo de la organizacion, es la colaboracion de
todos los involucrados para llegar a los objetivos con fines comunes como la identidad con

sentido de pertenencia”.

Asimismo, dentro de la variable gestion de comunicacion, en la empresa CISMID se
ha identificado que no se tiene una adecuada gestion de personal lo que hace que los
trabajadores entren en conflictos y se sientan estresados o angustiados. Existe directrices
poco claras, a causa de la falta de comunicacion en el desarrollo de las tareas a realizar, lo

cual genera conflictos con los trabajadores y estrés laboral.

Por otro lado, no existe un plan de desarrollo profesional dentro de la organizacién, ya
gue no hay un ascenso de puesto o una linea de carrera para acceder a mejores beneficios, lo

cual causa frustracion en el personal.

Por tales motivos, se considera que el consenso general de los autores evaluados
coincide en que la organizacion debe tener objetivos con fines comunes, estos aportes
permiten disefiar un enfoque acerca del objetivo general de la comunicacidn con respecto a
los objetivos de la empresa. Asimismo, los autores Chiavenato (2019), Berceruelo (2016),

Brandolini y Frigoli (2009) hacen referencia a que la comunicacién interna se conforma por:
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La comunicacion descendente

La comunicacion descendente que tiene un flujo que va desde la direccion de la
compaiiia a los demas integrantes de esta, y que termina siendo eficaz si se transfiere de
manera correcta y se hace el esfuerzo de acomodar el contenido al receptor. Puede originar
consideracion y seguridad, si se hace de manera que los receptores la comprendan como

cercana y real. (Chiavenato 2019)

El Centro Peruano Japonés de Investigaciones Sismicas y Mitigacion de Desastres
(CISMID), tiene como Director al Dr. Carlos Zavala Toledo, el cual se encarga de aceptar los
convenios para trabajar con otras instituciones publicas y otras con entidades privadas, un
beneficio que posee es que la Universidad Nacional de Ingenieria respalda el trabajo de
investigacion que realizan, ademas el director evalla los proyectos o trabajos de estudios con
las diferentes areas que posee el CISMID, Las principales actividades que contempla dichos
estudios son: Elaborar el estudio de microzonificacion sismica, identificando las condiciones
locales de sitio como uno de los principales factores de dafios en las edificaciones, analizando
el peligro sismico, las caracteristicas geotécnicas del terreno y la dindmica de suelos. Dentro
de las responsabilidades del cargo, la comunicacion se desarrolla de manera descendente de
acuerdo con las directrices que el encargado en mencion planifica para el trabajo de toda la
organizacion, por lo cual tiene a cargo a las siguientes direcciones de investigacion que tiene

que dirigir la comunicacion para el logro de objetivos.

= Departamento de Estructuras
o Laboratorio de Estructuras
= Departamento de Geotecnia

Laboratorio de Geotecnia

= Departamento de Planeamiento y Mitigacion de Desastres
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= Departamento de Geomatica

o Laboratorio de Geomatica

La comunicacion ascendente

Comunicacion ascendente, es la comunicacion que viene de los integrantes de la
compaiiia a la alta direccion, mejorando el conocimiento entre los colaboradores,
promoviendo el aporte de ideas, sirve como feedback y directamente presuntos problemas se
conoceran las necesidades o preferencias que pueden llevar a la optimizacion de la calidad, la

gestidn, etc. (Chiavenato 2019)

Por otro lado, con respecto a la comunicacién ascendente la misma que proviene de la
direccion hacia el personal subordinado corresponde al personal técnico, administrativo, los
investigadores, los ingenieros y los jefes de cada Departamento. El personal técnico se
encarga de trabajos de los ensayos de suelos, las muestras estudiadas en los laboratorios para

ser entregada la informacién a los investigadores de cada estudio.

El personal administrativo se encarga de las compras de bienes y servicios,
contratacion de servicios de personal de investigacion y manejar el ingreso presupuestal que
la Dependencia tiene anualmente. Ademas, se encarga de manejar los ingresos de los estudios

internos que tiene el CIMISD, gracias a los estudios realizados a empresas publicas.

Los investigadores se encargan en realizar los estudios de suelos en campo, se
distribuyen por grupos de especialidad, geomatica, geotécnica, geofisica, estructural, etc.
Ellos realizan el trabajo previo para la entrega de informes con la ejecucion de mapas de

estudios para luego derivarlo a los jefes encargados de cada proyecto.

Lo ingenieros y jefes de Departamento son los encargados en validar la informacion y
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aprobar el trabajo realizado por los investigadores, ademas recopilan todos los estudios para

analizarlos y realizar un informa final por el estudio de suelo ejecutado.

Por la estructura organizacional de la empresa, se es importante que la comunicacion
interna y en sus niveles ascendentes y descendentes sea clara y ayude al logro de los objetivos

planteados.

Comunicacion horizontal

Es la comunicacion entre los integrantes de igual nivel en la compafiia. La mayor
parte de los mensajes crean cohesion y coordinacion, aumentan el espiritu de compafierismo
y un clima favorable de labor comdn, haciendo que todos colaboren en el proceso.

(Chiavenato 2019)

El aporte de la dimension permite determinar la direccion que toman las
comunicaciones y los motivos, adicional a ello se detallar otros enfoques que abarca otras

areas y comunicacion que no es parte oficial de las comunicaciones de la organizacion.

Dentro de lo identificado, en la organizacion se tiene que la comunicacion horizontal
sucede muy pocas veces, solo se lleva a cabo en reuniones donde los ingenieros realizan una
retroalimentacion con respecto al trabajo ejecutado, sin embargo, por falta de tiempo dichas
reuniones son cortas, ante esta problematica, los investigadores no siempre son considerados

en estas reuniones, siendo pieza clave para la ejecucion del trabajo.



23

Comunicacion transversal

Chiavenato (2019) define la comunicacion transversal como la que se da entre los
integrantes de la compafiia que no realizan una misma labor, que estan en una diferente area,
de manera que se colocan en publico diferente informacion y formas de pensar. Esta
comunicacion es primordial, pues mejora significativamente la inteligencia y tiene la

capacidad de formar distintos grupos de con cargos y funciones diferentes.

Comunicacién no formal

Chiavenato (2019) expone la comunicacién no formal con el caso SERASA, en donde
explica que corresponde al uso de la comunicacion no planificada realizada con preguntas y
recoger sugerencias informalmente, ademas que estos pueden usar medios no formales y que
estos formaran parte de la organizacién no formal creada por la motivacion y las actitudes
individuales. Al respecto de su uso comenta que las empresas llamadas organizaciones
organicas (que son la contraparte de las mecanicas) confian méas en la informacién informal

que sucede entre las personas.

Arizcuren et al (2008, p. 25) mencionaron: “La comunicacion no formal (no planeada)
es un instrumento muy utilizado, porque puede contribuir a quien ejecuta la comunicacion
una informacion relevante que no obtendria de otra manera. También le brindara una

respuesta diferente a las informaciones que brinda”.

La comunicacién no formal es perjudicial para las personas y para compafiia si no se
formula de manera adecuada, manifestandose en modo de rumor infundado, requiere ser
aplicada en coordinacion con la formal, para maximizar sus atributos y eliminar los

problemas que pueda originar. Toda organizacién debe de tener un plan de comunicacion



24

interna, que se convierte en una guia de comunicaciones entre los colaboradores desde la alta
jerarquia hasta los niveles menores. Siendo sus objetivos: primero informar a los empleados
acerca de los objetivos de su organizacion o una iniciativa especifica, segundo permitirles
tomar medidas acordes a las circunstancias, la realidad o los cambios y tercero darles toda la

informacidn que les ayudara a alcanzar esos objetivos.

La comunicacion en el contexto del COVID-19

En el contexto actual del COVID-19, hace que predomine el concepto de trabajo
como nucleo o grupo o antes que el trabajo como individuo ya que no permite
individualidades o actitudes prepotentes, discriminatorias capaces de dispersar los codigos de
las comunicaciones que ya son identificados y/o forman parte de la comunicacion
organizacional de la institucion (Shigemura et al, 2020). En Kang et al (2020) y Wang
(2020), sostiene que en situaciones extremas como la que presenta o impone el COVID-19,
las personas o los trabajadores de una institucion suelen regresar a los procesos
comunicacionales basicos, fundamentalmente, para reactivar sus formas adaptativas e iniciar
nuevos codigos comunicacionales o nuevas formas de identificar y de apreciar la fiabilidad
de los mensajes. En consecuencia, nacen entre trabajadores de la institucién habitos y
costumbres que proporcionan un sistema articulado y muchas veces tacitos para la seguridad
de las comunicaciones entre los miembros de la institucion, por lo tanto, la comunicacion
organizacional tiene mayor probabilidad de funcionar adecuadamente en tanto las relaciones

entre los miembros de la institucién sean adecuadas.

El lugar que ocupa cada persona dentro de estos procesos se comprende muy bien
asumiendo funciones especificas dentro de un esquema incluso jerarquico, de alli que las
redes de comunicacion formales e informales, como dimensiones de la comunicacion

organizacional, agrega a la direccion de la comunicacién, la identificacién de liderazgo y la
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satisfaccion de necesidades comunicacionales. Este sistema articulado de las redes de
comunicacion puede ser formales e informales en la medida de que ya todos los miembros de
la institucion esperan y reciben mensajes o los emite en procesos simbolicos que sirven con

frecuencia para viabilizar el flujo de las acciones corporativas en la institucion (OMS, 2020).

Redes de comunicacion

A las redes de comunicacion también se les conoce como la dimension de la
comunicacion organizacional que identifica al trabajo institucional en el ideario social, es
parte de la cultura institucional ya que se transmite de generacion en generacion, haciendo
que los métodos y estilo de trabajo corporativos en la institucion asuman nuevos y mejores
papeles en los procesos de produccidn de servicios. En su investigacion el autor desarrolla el
escenario del profesional de la salud, que se expone a miedos y panicos, pero si el sistema de
comunicacion organizacional funciona lo hace sentir reconfortado y consentido a pesar de lo

que pueda estar pasando en términos macros (Brooks, et al, 2020).

Este estudio aporta a la investigacién la forma como las empresas crean formas de
comunicacion y como indica el autor se pasan de generacion en generacion. Este enfoque
abarca los tipos ascendente y descendente, asi como horizontal como un método de
contencidn cuando el personal es expuesto a situaciones de estrés, siendo esto relacionado

con la problemaética que tiene la empresa durante le pandemia por COVID-109.

Canales de comunicacién

Otra dimension importante de la comunicacion organizacional es la seleccién de los
canales de comunicacion. En instituciones pequefias estos canales generalmente son para las
comunicaciones de persona a persona, en donde los gestos o los modos de expresion del

lenguaje fisico u oral son muy importantes, en cambio en instituciones de mayor
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complejidad, lo tradicional de las comunicaciones interpersonales ya no proporcionan la
seguridad suficiente para generar una auto estimacién y proteccion, su proposito esta en el
sentido que toman las formalidades en el uso de las tecnologias de la informacion y

comunicaciones (Kang et al, 2020).

Pero, muchos son los enclaves o las llaves de seguridad que se tienen que articular a
través de un paquete de codigos. Se articulan eslabones de trabajo por niveles capaces de
proporcionar la velocidad, la precision y fiabilidad en las comunicaciones. Sin embargo,
cuando estos paquetes de codigos o eslabonamientos se desquebrajan por situaciones criticas
que conllevan mucha presion y/o hacen que se impongan los miedos y cada uno busgue que
solucionar en términos individuales, los problemas de “salvense quien pueda”, hacen que el
resto también quiera salvarse o protegerse buscando seguridades fuera de los codigos

estructurados para la comunicacion organizacional (The Lancet, 2019).

En tales casos el papel mediador y articulador de los procesos comunicacionales esta
en los liderazgos y, fundamentalmente, para ayudar a adecuarse a las nuevas formas de
trabajo institucional, aceptado la desaparicién de los codigos de la comunicacion
tradicionales para generar, a raiz de los nuevos cambios coyunturales, otros sistemas de

eslabonamientos de las comunicaciones (Lees y Cikara, 2020).

Barreras de la comunicacion

Por su parte las barreras de la comunicacion como dimension de la comunicacién
organizacional, se definen por la forma como se estructuran los filtros que brindan la
seguridad y la auto estimacion a las comunicaciones. Generalmente estas barreras dependen
mucho de la percepcidn selectiva que las personas tienen sobre la velocidad, la presion, la
eficacia y el tipo de fuente de donde proceden los mensajes, ya que conservan 0 promueven, a

través de ellos, emociones positivas y negativas, dandole el sentido de continuidad o de
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eficiencia a los procesos o al accionar corporativo en la institucion (Franquet, 2015 y

Chiavenato 2019).

En ese sentido se establecen ordenes de confianza que se respetan en todo momento
del trabajo institucional y son capaces de sobrevivir a los cambios de personal desarrollando
un sentido de continuidad en la comunicacidn organizacional. Incluso las barreras de
comunicacion también contribuyen a satisfacer las necesidades de seguridad y auto
estimacion de quienes participan en los procesos comunicacionales, ya que los
acontecimientos o las acciones que se llevan a cabo se dan en la forma o en el estilo aprobado

y no de manera extrafia (Axelsson et al ,2020).

Por fortuna durante la primera etapa de pandemia del COVID-19 las barreras
comunicacionales se rompieron por intermediacion de las politicas nacionales, para
restablecerse de manera muy positiva, acontecimiento que ayuda hoy en dia a identificar
nuevas formas y estilos de trabajo institucional. Esto hace que las personas se sientan mas

seguras y autoestimadas que antes de la pandemia propiamente dicha (ACNUR, 2020).

Que hay excesos, si porque aun las barreras de la comunicacion no son establecidas o
no se reconocen como nuevos métodos y estilos de trabajo; sin embargo, estan
proporcionando un refugio valido ante las incertidumbres y las vicisitudes del accionar
corporativo de la institucién. Y esto da tranquilidad porque hace sentir que hay un nuevo
orden y que alguien puede acudir para brindar tranquilidad, apoyo y guia. De esa forma se
estima que puede este elemento contribuir a romper los altos niveles de estrés que impone
una coyuntura tan agresiva como diversa y con sus incertidumbres y cambios rapidos que
desestructuran cualquier comportamiento de la comunicacion organizacional (Allen et al,

2020).



28

En conclusion, a través de estas cuatro dimensiones de la comunicacion
organizacional se busca articular una semblanza de orden y un significado para el accionar
corporativo de la institucién ademas de identificar los canales y las barreras que se presentan
en la situacion actual del COVID-19. El fin es reafirmar su sentido de seguridad y proteccion
en todos los niveles del trabajo institucional y eso esta bien porque cada miembro de la
institucion tiene a qué aferrase al reconocer los codigos, las velocidades, las precisiones, las
fuentes; asi como las eficacias, los liderazgos, las necesidades de comunicacion, los filtros,
las formas articuladas de seleccion de los mensajes, etc. Elementos que sin duda tienen un

impacto natural sobre las emociones y sentimientos de las personas y las instituciones.
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Sindrome de burnout:

El sindrome de Burnout es un tema del area interdisciplinaria de la investigacion
sobre el estrés laboral. Se define como una respuesta sostenida al estrés laboral crénico e
incluye agotamiento, actitudes y sentimientos negativos hacia los destinatarios del servicio
(despersonalizacion), y sentimiento de bajo logro y fracaso profesional. El agotamiento
emocional implica sentimientos de sobre — extension emocional y agotamiento por el trabajo
de uno, lo que resulta en una pérdida de energia y debilidad general. La despersonalizacion se
refiere al desarrollo de actitudes impersonales e insensibles hacia los pacientes y la pérdida
del idealismo en el trabajo. En términos del analisis, la literatura psicologica acerca del
trabajo y sus consecuencias negativas fue completamente abarcada por el de agotamiento
emocional, entendido como un estado cronico resulta de demandas laborales excesivas y

molestias continuas (Gil et al 2019).

Esteras et al (2018) por su parte define el sindrome de burnout como una respuesta al
estrés generado en el ambito laboral cronico y que asocia actitudes, conductas y sentimientos
de carécter negativo, esto implica disfuncionalidad desde el punto de vista psicoldgico, se
puede denominar como tension generada por causas de estrés, esta manifestacion se da
principalmente en el ambito laboral y su aparicién no se da de manera instantanea lo que
conlleva a deficiencia en cuanto al desemperio laboral, por su parte Esteras et al determinan el
grado de relacién entre el sindrome de burnout y la despersonalizacion y el agotamiento

emocional y una correlacion negativa con respecto al realizacion personal.

En lo que corresponde a las consecuencias negativas del trabajo, el agotamiento
emocional tomo gran interés y fue un tema principal para los investigadores organizacionales,
ya que tiene importantes implicaciones tanto para la calidad de vida laboral como para el

funcionamiento organizacional éptimo (Cordes & Dougherty, 1993; Kahill, 1988). Desde la
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perspectiva del trabajador, el agotamiento emocional se asocia con una serie de dificultades
somaticas, como resfriados, problemas gastrointestinales, dolores de cabeza y trastornos del
suefio. Desde la perspectiva de la organizacion, investigaciones previas han encontrado
relaciones entre el agotamiento emocional y correlatos de actitud y comportamiento como
intenciones de rotacion, actitudes de trabajo, comportamiento laboral contraproducente
(Leiter & Maslach, 2010). Por su parte Gil et Al (2019) concuerda con la propuesta de Leiter
& Maslach en cuanto a que el agotamiento emocional tiene un alto grado de relacion con el
sindrome de burnout y que esta a su vez es negativa, de manera que si se incrementa los
niveles de este sindrome disminuye la satisfaccion laboral como perspectiva del colaborador,
es por ello que si se realizan acciones que busquen disminuir los niveles de agotamiento

emocional se obtiene mejoras en la satisfaccion por parte del colaborador.

Posterior a esta postura, se amplio el conocimiento hacia lo que actualmente es el
sindrome de burnout como se conoce, la compilacion del sentimiento de realizacion personal
reducida, un sentimiento de falta de competencia y realizacion personal. El sindrome de
Burnout se estudié con mayor frecuencia entre los profesionales que brindan apoyo y ayudan
como las enfermeras, médicos, psicologos y trabajadores sociales, profesionales de la
educacion y de recursos humanos. Las principales causales laborales son la presion del
tiempo, la fatiga cronica, las incertidumbres en la atencion a los clientes, en el rubro médico a
los pacientes crénicos exigentes y en el rubro comercial los clientes exigentes, las malas

relaciones interpersonales en el trabajo y la ambigliedad de roles.

Finalmente, respecto del enfoque del burnout en el sector laboral de salud, en la
década de 1990, se llevaron a cabos varios estudios sobre el estrés ocupacional en las
profesiones como médicos o enfermeros y el sindrome de burnout, que muestran su efecto

negativo en la salud y las pérdidas econdmicas de los trabajadores inducida por la ausencia
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del trabajo y la disminucién de la productividad laboral. Ademas, algunos estudios recientes
han identificado factores personales, interpersonales y de organizacion relacionada con la
satisfaccion laboral, el estrés ocupacional y el sindrome de burnout en la atencion de la salud
y han confirmado una correlacién entre la baja satisfaccion laboral y el sindrome de burnout
(Maslach & Goldberg, 1998). Al respecto Lauracio y Lauracio (2020) concuerdan en
resultados ya que en su estudio sobre la relacion del sindrome de burnout y el desempefio
laboral tiene como resultado que dicho sindrome suele afectar el desempefio laboral asi como

a la calidad de atencion lo que conlleva a la generacion de reclamos.

El Burnout, a menudo confundido con el estrés, se explica como un sindrome que
afecta el desempefio del trabajador, las relaciones interpersonales, la productividad, asi como
la calidad de vida del individuo y de la organizacién. Asi, el estrés se refiere a un proceso de
adaptacion temporal, mientras que el Burnout esta vinculado a una ruptura de la adaptacién

acomparfiada de un mal funcionamiento crénico.

Pensando en los factores estresantes presentes en el lugar de trabajo, informo a la
Teoria de Sistemas de Neuman para comprender las cuestiones que subyacen al proceso de
estrés relacionado con las actividades laborales, ya que es un marco que ofrece un marco

conceptual designativo capaz de dar sentido a los fendmenos observados.

Estos estudios realizados en hospitales indican que en esos centros de trabajo se
configura un ambiente insalubre, arduo y de alto riesgo ocupacional para quienes alli laboran,
responder a la siguiente pregunta acerca de cual es la prevalencia del Sindrome de Burnout
entre los profesionales de salud de un hospital y como afecta ello a su desempefio laboral. Y
de tal forma aportar informacion sobre las enfermedades psiquicas relacionadas con el
trabajo, ya que puede haber un deterioro significativo de la vida personal y laboral de los

profesionales.
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Al respecto, es Maslach uno de los principales estudiosos de estos padecimientos
(Maslach et al., 2001). No obstante, desde la década de 1970, ha estado trabajando este
sindrome desde la idea de agotamiento laboral (Kebza & Solcova, 2010), que no solo se
plantea desde el punto de vista fisico, sino también mental (K¥ivohlavy, 1998). Para
Freudenberger (1974), el cerebro no lo sabe, pero termina perdiendo toda reserva energética y
todo lo demas se vuelve inadecuado o ineficaz y simplemente no queremos realizar nada, en

lo que esas actividades laborales o cosa pueden proporcionar esfuerzo.

Los estudios del sindrome de burnout han seguido una evolucién que han permitido
desarrollar el enfoque actual y que permite determinar que por motivo de la pandemia los
escenarios actuales generan mayor estrés en los trabajadores, ademas que por motivo del
distanciamiento social y la situacion estresante repercute en el desempefio laboral, asi como
en el ausentismo. Por tal motivo para el estudio de la variable de burnout se utiliza el
instrumento Burnout Inventory General Survey (MBI-GS) que tiene el enfoque de los
estudios realizados sobre este sindrome por lo que aporta validez y eficacia en su mediciéon.

Por su parte Gil et al (2019) desarrolla las dimensiones de la siguiente forma:

Agotamiento Emocional

Con respecto al agotamiento emocional Gil et al (2019) menciona que ocasiona la
pérdida de productividad laboral debido a la falta de una verdadera motivacién, se puede
considerar a su vez como una idea en particular de reducido esfuerzo para conseguir un logro
determinado. Cuando se trata del estrés, se encuentra intimamente relacionado con problemas
relacionados a la salud, asimismo, se caracteriza por el deterioro cognitivo es decir la perdida

de ilusién por la tarea a llevar a cabo en el trabajo o la baja realizacion personal.

Por otro lado Esteras (2018) de igual manera define el agotamiento emocional se

manifiesta como una variable mediadora entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral, y se



33

puede denominar el fundamento del sindrome de burnout, considerandose como la fatiga
fisica y la perdida de energia, asi como el sobreesfuerzo y hastio emocional dentro de la

organizacion por causa de la demanda laboral.

Bajo el contexto de la empresa se ha identificado el agotamiento emocional como un
factor en el que los trabajadores con mayor antigiiedad en CISMID se encuentran en su
mayoria afectados, debido a que no existen alternativas que permitan mejores posiciones
laborales genera dentro de ellos fatiga y desgano dentro de sus labores, es preciso mencionar
que, la dificultad para trabajar se muestra en la falta de coordinacion, de empatia, irritabilidad
lo que dificulta la propuesta de oportunidades de mejora dentro de la empresa, asimismo, este

problema se hace expansivo a todos los colaboradores.

Despersonalizacion

Gil et al (2019) menciona sobre la despersonalizacién que es una actitud por parte de
los individuos y que estos por lo general quedan aislados por otros y ademas se han
desenganchado o excluido de los grupos al verlos sin ningan sentido, lo cual conlleva a
denotar carencia de identidad con ellos, es decir, desapego a grupos sociales, por otro lado,
esto a menudo incluye la pérdida de idealismo. Esto afecta el propio bienestar mental,
especialmente en lo que respecta a la forma en que otros buscan validacion, pues pueden
sentir que los demas no se ven a si mismos como son, sino como desean que los grupos
sociales los vean. Usualmente es como un mecanismo de defensa propia, que podria afectar
lo que una persona deberia hacer cuando surge una situacion, y al presentarse tal desconexion
se desenvuelve una necesidad de dejar que los problemas se resuelvan por si mismos, el
desapego, por tanto, puede convertirse en deshumanizacion. Asimismo, Esteras et al (2018)

define la despersonalizacion como la actitud con caracteristicas negativas hacia las personas
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solicitantes del servicio, generando a su vez distanciamiento emocional, rechazo e
irritabilidad, en consecuencia, empieza la aparicion de actitudes de frialdad cinismo,
distanciamiento, por otro lado, el grado de despersonalizacion guarda proporcion de manera

directa con la intensidad del sindrome de burnout.

Debido a los problemas antes mencionados y la falta y dificultad para realizar trabajo
en equipo es que dentro de CISMID el trabajo se realiza por lo general de forma
individualizada dejando de lado a personal nuevo que pueda ingresar dificultando sus labores
y la satisfaccion y motivacién para desempefiar sus labores, esta situacion se puede ver

incluso en cargo de mando medio.

Logro personal reducido

El logro personal reducido se refiere a una disminucion en los sentimientos de
competencia y productividad en el trabajo. En este sentido, a medida que los miembros del
personal se cansan con el trabajo, muchas personas encuentran el trabajo estresante, por lo
que cuando el personal cree esto, se puede reducir los sentimientos y expectativas al crear
problemas de confianza entre sus miembros o hacer que las personas trabajen para
beneficiarse sin mayor esfuerzo. Cuando las personas con competencia reducida se deprimen,
el trabajo experimenta un cambio desde lo eficaces hacia ser menos profesionales (Maslach

& Goldberg, 1998).

Centro Peruano Japonés de Investigaciones Sismicas y Mitigacion de Desastres

La institucién fue fundada en 1986 por la por la Facultad de Ingenieria Civil (FIC), de
la Universidad Nacional de Ingenieria (UNI), su financiamiento fue realizado por la Agencia
de Cooperacién Internacional de Japon (JICA). Segun CISMID (2021) en sus objetivos esta

el de prevenir y difundir conocimiento acerca de como mitigar desastres naturales, desarrollar
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tecnologia para prevenir y mitigar desastres, estrechar lazos con instituciones extranjeras para
realizar investigaciones en conjunto, asi como estimular la formacion de profesionales,
maestros y alumnos en sus areas de investigacion. Ademas se encargan de realizar y
promover la investigacion de sismologia mediante la ecuacion de estudios sismicos y
estructurales de los diferentes estudios de suelos de Lima Metropolitana y Departamentos del

Peru.

Con respecto a las particularidades, es un centro de investigacion que con el apoyo
mediante del financiamiento de una cooperacion del Gobierno del Japdn realizan estudios de
prevencion de sismos Yy tsunami. Esto también es ejecutado con el grupo de trabajo de los
profesionales de la Facultad de Civiles, de la UNI. Muchos de ellos lograron capacitarse en el
extranjero especificamente en Japon, para retribuir la ensefianza desarrollando trabajos de

investigacion en el CISMID.

1.3. Objetivos e hipdtesis
1.3.1. Objetivo general.
Determinar la relacion entre la gestion de la comunicacion y el sindrome de burnout
en el personal de la dependencia de CISMID — FIC-UNI, Rimac 2021
1.3.2. Objetivos especificos
OEL: Determinar la relacion entre la gestion de la comunicacion y el agotamiento

emocional en el personal de la dependencia de CISMID — FIC-UNI, Rimac 2021

OEZ2: Determinar la relacion entre la gestion de la comunicacion y la

despersonalizacion en el personal de la dependencia de CISMID — FIC-UNI, Rimac 2021

OE3: Determinar la relacion entre la gestion de la comunicacién y la falta de

realizacion personal en el personal de la dependencia de CISMID — FIC-UNI, Rimac 2021
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1.3.3. Hipotesis General

La gestion de la comunicacidn tiene relacion significativa con el sindrome de burnout

en el personal de la dependencia de CISMID — FIC-UNI, Rimac 2021

1.3.4. Hipotesis Especificas

HEL: La gestion de la comunicacién tiene relacion significativa con el agotamiento

emocional en el personal de la dependencia de CISMID — FIC-UNI, Rimac 2021

HE2: La gestion de la comunicacion tiene relacion significativa con la

despersonalizacion en el personal de la dependencia de CISMID — FIC-UNI, Rimac 2021

HE3: La gestion de la comunicacion tiene relacion significativa con la falta de

realizacion personal en el personal de la dependencia de CISMID — FIC-UNI, Rimac 2021
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Capitulo 2

2.1. Método
2.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion sera correlacional y descriptiva porque busca describir el
comportamiento de las variables, ademas de establecer una relacion entre la gestion de la
comunicacion y el Sindrome de Burnout en el personal de la dependencia de CISMID — FIC-

UNI, Rimac - 2021.

De acuerdo con Abreu (2012), llevar a cabo una investigacion descriptiva permitira
recopilar informacion de la entidad y, en base a ella, describir comportamientos que sirvan
como punto de partida para la identificacion de indicadores de medicion en nuestro estudio.
Mientras que una investigacion correlacional permitira conocer las causas del fenémeno en

estudio y establecer el nivel de intensidad con el que se relacionan las variables de interés.

Asimismo, la investigacion sera de tipo aplicada ya que busca generar soluciones
practicas en base a los resultados generados por el estudio sobre un determinado fenémeno
(Hernandez y Mendoza 2018). En tal sentido, el presente informe usara la teoria existente
sobre la gestion de la comunicacion y el Sindrome de Burnout para posteriormente
determinar la relacion entre dichas variables, de esta manera se busca con los resultados que
estos puedan servir para elaborar propuestas de mejora en el &mbito de la gestion de la
comunicacion que permitan garantizar una mejor gestion del capital humano de la entidad

publica y por ende en una disminucion del Sindrome de Burnout.

2.1.2. Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion sera no experimental — transversal. Esto debido a que no

se considera la manipulacion de las variables de interés en el estudio. Por otro lado, los datos
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se recolectaran tal y como se presentan en el entorno donde se desarrollan; posteriormente, se
realizara el analisis acorde a los objetivos de la investigacion. (Hernandez y Mendoza 2018).
Asimismo, los autores definen con respecto al disefio transversal, que es aquel en donde la
informacion seré recolectada en un momento dado del tiempo, es decir, los datos no son

obtenidos a lo largo de un horizonte temporal, sino en una fecha predeterminada.

2.1.3. Variables

Gestion de la comunicacion

Oliveira et al. (2020) hacen una revision de los estudios de comunicacién en América
y Europa y sostienen acerca de la comunicacién que el enfoque ha evolucionado de ser
unidireccional a bidireccional, asi mismo los aportes fueron realizados por autores como
Bartoli, Costa y Kreps. Por otro lado, Pineda (2019) hace una revision de las teorias acerca de
la comunicacion en la gestion de la cultura organizacional y sostiene que la teoria desde el
modelo humanista de la propuesta de Kreps promueve el intercambio y cumple dos funciones
basicas que son suministrar la informacion necesaria y producir integracion dentro de una
misma cultura. Asi mismo segin Kreps (2011) como referente de la gestion de la
comunicacion la define como un flujo que contiene informacién dentro de las organizaciones,
su estructura por su parte muestra diferentes direcciones como son de manera descendente,
ascendente y horizontal, es preciso mencionar que, estos factores pueden facilitar o perjudicar
la comunicacion entre los emisores y receptores, adicional a ello, se trata de una
comunicacion organizacional que consiste en el procedimiento por el cual los integrantes
juntan informacion que da paso al acercamiento de la institucion y de las modificaciones que
se presentan en esta. Adicional a ellos Chiavenato (2019) sostiene acerca de la comunicacion
interna que puede ser ascendente, descendente y horizontal donde este tipo de modelos

permite consultar a los niveles inferiores, la delegacion y la integracion participativa de los
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miembros de la organizacion, ademas sostiene que esto conforma un sistema administrativo

orientado a la participacion que es contrario a los sistemas autocraticos o los impositivos.

Dimensiones de Gestion de la comunicacion

Comunicacion descendente

Chiavenato (2019) y Mendieta (2015) sostienen que este tipo de comunicacion es el
mas comun en las organizaciones, su estructura de nivel jerarquico considera que la
comunicacion viene de arriba hacia abajo, como informacion que brinda un gerente a un
subordinado, es preciso mencionar que, la distorsion en la informacion se da en este tipo de
comunicacion cuando el emisor restringe la informacion tanto en cantidad y clase de
informacidn. Por otro lado que este tipo de comunicacion es utilizada para dar orientacion en

cuanto a ordenes, mandatos, decisiones de la empresa y orientacion a los colaboradores.

Indicadores

= Nivel de eficacia la comunicacion descendente
= Comunicacion entre superior y subordinados
= Comunicacion entre superior y usuarios

= Comunicacion entre subordinados y usuarios

Comunicacion ascendente

Asimismo, Chiavenato (2019) y Mendieta (2015) mencionan que la comunicacién
ascendente es aquella que va desde los subordinados o empleados hacia los mandos de
jefatura o gerencial, el autor menciona que esta dindAmica se centra sirve en primera instancia
como método de retroalimentacion puesto que es un complemento que busca codificar el

mensaje y validar con respecto a la comunicacion descendente. Ademas que este tipo de
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comunicacion permite recibir informacion sobre hechos ocurridos, los resultados obtenidos y

en general para retroalimentar a los canales.

Indicadores

= Nivel de eficacia en la comunicacion ascendente
= Comunicacion de los subordinados con los superiores
= Comunicacion entre usuarios y superior

= Comunicacion entre usuarios y subordinados

Comunicacion horizontal

Por otro lado, Chiavenato (2019) y Mendieta (2015) sostiene que la comunicacion
horizontal se lleva a cabo entre colegas, es decir, entre empleados que se encuentran en los
mismos niveles de jerarquia dentro de una organizacion, asimismo, este tipo de comunicacion
es menos formal y es imprescindible para afianzar el nivel de solidaridad y de esta manera se
generan lazos més sélidos entre los involucrados. Ademés que también se le conoce como

comunicacion lateral segun Chiavenato (2019).

Indicadores

= Comunicacion en general
= Comunicacion en la jerarquia
= Comunicacion entre empleados

=  Comunicacién entre los usuarios
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Sindrome de Burnout

Gil Et al (2019) define el estrés como el esfuerzo agotador que para mantener de
manera adecuada diversos tipos de funciones y que estas se mantengan en el nivel requerido,
el estrés prolongado en el tiempo ya sea de naturaleza interpersonal como emocional hace
referencia al desgaste ocasionado como respuesta al estrés generado en el ambito laboral,
asimismo, la relacion de este sindrome con la satisfaccion laboral es negativa lo que conlleva
al agotamiento emocional lo que ocasiona a su vez un alto grado de despersonalizacion, por
otro lado, este tipo de sindrome conduce a la desmotivacion debido a que el individuo no
encuentra o visualiza su realizacion personal, este tipo de sindromes también denominado
como el sindrome del quemado puede tener un periodo prolongado, es preciso mencionar
que, este tipo de mal tendria un caracter mas relacionado a lo social dejando la parte clinica

para la depresion.

Dimensiones

Agotamiento emocional

Asimismo, Gil et al (2019) sostiene que una de las repercusiones mas importantes del
sindrome de burnout impacta a través del plano emocional, de modo que el agotamiento
emocional conlleva a consecuencias por el lado de la salud de los trabajadores, por otro lado,
el autor lo define como la falta de energia por parte de los individuos para realizar sus
actividades cotidianas en la empresa, generando de esta manera distanciamiento social hacia
los destinatarios de los esfuerzos y actitudes que buscan rechazar el trabajo, es preciso
mencionar que, este tipo de sentimientos viene acompariado ansiedad, baja autoestima,

tristeza y desmotivacion.
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= |nsatisfaccion laboral
= Fatiga

= |rritabilidad

Despersonalizacion

Gil et al (2019) sostiene sobre la despersonalizacion o indolencia que es una actitud
que relaciona la perdida de la ilusién por el trabajo, un deterioro afectivo y tiene estrecha
relacion con el agotamiento emocional, lo que ocasiona desprecio en el colaborador que
provoca desconfianza, es considerado ademéas como el desarrollo de actitudes negativas y con
bajos niveles de sensibilidad lo que conlleva a la justificacion de actitudes inapropiadas. Es
preciso mencionar que, estas actitudes conllevan al aislamiento, absentismo, y conductas

agresivas hacia los clientes.

= Insensibilidad
=  Cinismo

= Deshumanizacion

Realizacién personal

Por su parte Gil et al (2019) indica sobre la realizacion personal en el trabajo que es el
sentimiento que busca orientar al individuo a obtener un determinado logro, dicha sensacion
puede conllevar a sentimientos de competencia, auto eficacia y altos indices de capacidad
cuando se lleva a cabo de manera positiva, la oposicion en el trabajo y su relacion con el
sindrome de burnout conlleva a evaluar sentimientos de autoestima baja, problemas por mala

comunicacion y frustracion.
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= Autoestima baja
=  Mala comunicacion

= Frustracién

2.1.4. Poblacién

Hernandez y Mendoza (2018) definen la poblacién como el conjunto de elementos
finitos o infinitos con caracteristicas similares entre si y que serviran para la evaluacién de
del investigador para el fin que tenga como objetivo, la poblacion considerada en el presente

estudio corresponde a 70 empleados de la entidad publica ubicada en Lima Metropolitana.

2.1.5. Muestra

Para la determinacion de la muestra se considera el tipo censal debido a los hallazgos
identificados en el analisis descriptivo de los antecedentes, asimismo, debido a su vez a la
cantidad de personas a evaluar, por otro lado, la muestra se compondra por el personal
administrativo. Hernandez y Mendoza (2018). En tal sentido, el presente estudio trabajara en
base al nivel de acceso que mostraron los empleados de la entidad publica ubicada en Lima

Metropolitana.

2.1.6. Instrumentos de Investigacion

Para la recoleccion de informacion se utilizara como técnica la encuesta y la
herramienta seleccionada sera el cuestionario. En el presente informe se utiliza un
cuestionario dividido en dos bloques: el primero orientado a la medicion de la gestion de la

comunicacion, y el segundo, al Sindrome de Burnout.

Para la variable gestion de la comunicacion, se ha procedido con la construccion del

instrumento el mismo que ha sido validado por el juicio de 3 expertos para determinar la
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validez de este (ver anexo 4), asimismo, luego de realizar este primer paso se ha realizado la
aplicacion a 30 elementos de la muestra para aplicar la primera prueba de confianza de
manera que se pueda determinar el grado de confiabilidad de ambos instrumentos antes de
que estos sean aplicados a toda la muestra. Es preciso mencionar que, para la estimacion se
ha considerado utilizar el software estadistico SPSS version 23, sobre todos los casos

registrados la aplicacion no realiza ningun descarte en primera instancia.

Tabla 1
Resumen de procesamiento de casos.
N %
Casos Valido 70 100,0
Excluido? 0 0
Total 70 100,0

Nota: Elaboracién propia.

Asimismo, de los 27 items evaluados dentro del instrumento se obtiene un alfa de
Cronbach de ,995 siendo este resultado un valor cercano a 1 se puede determinar que el
instrumento tiene un alto nivel de confianza. Cabe resaltar que, el software sugiere que
haciendo alguna eliminacion de alguna pregunta no se superaria el resultado inicial por lo que
al no ser representativo se ha determinado la aplicacion del instrumento. Sobre lo expuesto,
se tiene que ambos instrumentos tienen la validez por el juicio de los 3 expertos y la

confianza con el resultado del alfa de Cronbach.

Tabla 2
Estadisticas de fiabilidad.
Alfa de N de
Cronbach elementos

,995 27

Nota: Elaboracion propia.
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2.1.7. Procedimiento de Recoleccion de datos

Como primer procedimiento, se presenta la propuesta y a la vez se le solicitara el
permiso a la oficina competente de la entidad publica para la recoleccion de datos a través de
encuestas en linea. Se conversara con el contacto de la entidad, con el propoésito de obtener el
permiso para acceder a la relacion de los trabajadores administrativos de la entidad y sus

respectivos correos electronicos personales para hacer el envio del cuestionario.

Al tener acceso a las listas de correos de los trabajadores, se enviara la encuesta de
manera virtual a los empleados de la entidad. En el correo se encontraba adjunto un
consentimiento informado en donde se detalla la tematica y finalidad de la investigacion, asi
como la garantia de confidencialidad de las respuestas reportadas. Asimismo, se informara
sobre la duracion del cuestionario (tiempo estimado de 7 minutos) y el plazo de entrega de
este, el cual es una semana posterior a la llegada del cuestionario a sus correos. Es importante
resaltar que la participacién en la encuesta era voluntaria y tal informacién también sera

detallada en el mensaje.
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Capitulo 3

3.1. Analisis de los resultados de la encuesta

A continuacion, se analizan los resultados obtenidos de la encuesta realizada a los 70
empleados de la entidad publica ubicada en Lima Metropolitana que corresponde a toda la

poblacion, cabe precisar que, el método de muestreo sera censal.

3.1.1. Analisis de los estudios de GESTION DE LA COMUNICACION

Tabla 3
Analisis 1. GC: Comunicacion descendente [Mis jefes refuerzan mis conocimientos de

manera frecuente y de forma adecuada. ]

Porc

Valor Frecuencia Porc Porc valido Acumulado
Nunca 1 6 9% 9% 9%
Casi nunca 2 18 26% 26% 34%
A veces 3 23 33% 33% 67%
Casi siempre 4 19 27% 27% 94%
Siempre 5 4 6% 6% 100%
Total 70 100%

Nota: Elaboracién propia.
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Figura 1
Analisis 1.

GC: Comunicacion descendente [Mis jefes refuerzan mis conocimientos de manera
frecuente y de forma adecuada.]
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Nota: Elaboracion propia.

Respecto al dimensién y pregunta GC: Comunicacién descendente [Mis jefes
refuerzan mis conocimientos de manera frecuente y de forma adecuada.] identificada como el
item 1, se puede observar en los resultados que un 9% consideran nunca como respuesta. Un
26% de los encuestados consideran casi nunca como respuesta. Un 33% de los encuestados
consideran a veces como respuesta. Un 27% de los encuestados consideran casi siempre

como respuesta y un 6% de los encuestados consideran siempre como respuesta.
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Tabla 4
Analisis 2. GC: Comunicacion descendente [Los directivos consideran mis sugerencias y

motivan el trabajo que realizo.]

Porc

Valor Frecuencia Porc Porc valido Acumulado
Nunca 1 1 1% 1% 1%
Casi nunca 2 17 24% 24% 26%
A veces 3 28 40% 40% 66%
Casi siempre 4 17 24% 24% 90%
Siempre 5 7 10% 10% 100%
Total 70 100%

Nota: Elaboracién propia.

Figura 2
Analisis 2.

GC: Comunicacion descendente [Mis jefes refuerzan mis conocimientos de manera
frecuente y de forma adecuada.]
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Nota: Elaboracion propia.

Respecto al dimension y pregunta GC: Comunicacién descendente [Los directivos
consideran mis sugerencias y motivan el trabajo que realizo.] identificada como el item 2, se
puede observar en los resultados que un 1% consideran nunca como respuesta. Un 24% de los
encuestados consideran casi nunca como respuesta. Un 40% de los encuestados consideran a
veces como respuesta. Un 24% de los encuestados consideran casi siempre como respuesta y

un 10% de los encuestados consideran siempre como respuesta.
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Tabla 5
Analisis 3. GC: Comunicacion descendente [La empresa hace uso de canales formales como

periddicos murales para informar a los trabajadores.]

Porc
Valor Frecuencia Porc Porc valido Acumulado

Nunca 1 12 17% 17% 17%
Casi nunca 2 14 20% 20% 37%
A veces 3 29 41% 41% 79%
Casi siempre 4 9 13% 13% 91%
Siempre 5 6 9% 9% 100%
Total 70 100%

Nota: Elaboracién propia.

Figura 3

Analisis 3.

GC: Comunicacion descendente [La empresa hace uso de canales formales como
periddicos murales para informar a los trabajadores.]
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Nota: Elaboracién propia.

Respecto al dimension y pregunta GC: Comunicacion descendente [La empresa hace
uso de canales formales como periddicos murales para informar a los trabajadores.]
identificada como el item 3, se puede observar en los resultados que un 17% consideran
nunca como respuesta. Un 20% de los encuestados consideran casi nunca como respuesta. Un
41% de los encuestados consideran a veces como respuesta. Un 13% de los encuestados
consideran casi siempre como respuesta y un 9% de los encuestados consideran siempre

como respuesta.
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Tabla 6
Analisis 4. GC: Comunicacion descendente [La empresa tiene un canal de comunicacion

para enviar sugerencias. ]

Porc

Valor Frecuencia Porc Porc valido Acumulado
Nunca 1 17 24% 24% 24%
Casi nunca 2 17 24% 24% 49%
A veces 3 19 27% 27% 76%
Casi siempre 4 12 17% 17% 93%
Siempre 5 5 7% 7% 100%
Total 70 100%

Nota: Elaboracién propia.

Figura 4
Analisis 4.

GC: Comunicacion ascendente [La comunicacidén con mis superiores es efectiva y

empatical
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Nota: Elaboracion propia.

Respecto al dimension y pregunta GC: Comunicacién ascendente [La comunicacion
con mis superiores es efectiva y empatica] identificada como el item 5, se puede observar en
los resultados que un 6% consideran nunca como respuesta. Un 17% de los encuestados
consideran casi nunca como respuesta. Un 27% de los encuestados consideran a veces como
respuesta. Un 29% de los encuestados consideran casi siempre como respuesta y un 21% de

los encuestados consideran siempre como respuesta.
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Tabla7

Analisis 5. GC: Comunicacion ascendente [La comunicacion con mis superiores es efectiva y
empatica]

Porc
Valor Frecuencia Porc Porc valido Acumulado

Nunca 1 4 6% 6% 6%
Casi nunca 2 12 17% 17% 23%
A veces 3 19 27% 27% 50%
Casi siempre 4 20 29% 29% 79%
Siempre 5 15 21% 21% 100%
Total 70 100%

Nota: Elaboracién propia.

Figura 5
Analisis 5.

GC: Comunicacion ascendente [La comunicacidén con mis superiores es efectiva y

empatical
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Nota: Elaboracion propia.

Respecto al dimension y pregunta GC: Comunicacién ascendente [La comunicacion
con mis superiores es efectiva y empatica] identificada como el item 5, se puede observar en
los resultados que un 6% consideran nunca como respuesta. Un 17% de los encuestados
consideran casi nunca como respuesta. Un 27% de los encuestados consideran a veces como
respuesta. Un 29% de los encuestados consideran casi siempre como respuesta y un 21% de

los encuestados consideran siempre como respuesta.
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Tabla 8
Analisis 6. GC: Comunicacion ascendente [Se comunica a los superiores el progreso del

trabajo y los problemas identificados.]

Porc

Valor Frecuencia Porc Porc valido Acumulado
Nunca 1 4 6% 6% 6%
Casi nunca 2 10 14% 14% 20%
A veces 3 20 29% 29% 49%
Casi siempre 4 23 33% 33% 81%
Siempre 5 13 19% 19% 100%
Total 70 100%

Nota: Elaboracién propia.

Figura 6

Andlisis 6.

GC: Comunicacion ascendente [Se comunica a los superiores el progreso del
trabajo y los problemas identificados.]
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Nota: Elaboracion propia.

Respecto al dimensién y pregunta GC: Comunicacién ascendente [Se comunica a los
superiores el progreso del trabajo y los problemas identificados.] identificada como el item 6,
se puede observar en los resultados que un 6% consideran nunca como respuesta. Un 14% de
los encuestados consideran casi nunca como respuesta. Un 29% de los encuestados
consideran a veces como respuesta. Un 33% de los encuestados consideran casi siempre

como respuesta y un 19% de los encuestados consideran siempre como respuesta.
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Tabla 9
Analisis 7. GC: Comunicacion ascendente [Me siento protagonista de los objetivos de la

empresa y recibo una comunicacion oportuna.]

Porc
Valor Frecuencia Porc Porc valido Acumulado

Nunca 1 5 7% 7% 7%
Casi nunca 2 10 14% 14% 21%
A veces 3 27 39% 39% 60%
Casi siempre 4 25 36% 36% 96%
Siempre 5 3 4% 4% 100%
Total 70 100%

Nota: Elaboracién propia.

Figura7

Analisis 7.

GC: Comunicacion ascendente [Me siento protagonista de los objetivos de la
empresa y recibo una comunicacién oportuna.]
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Nota: Elaboracién propia.

Respecto al dimensién y pregunta GC: Comunicacién ascendente [Me siento
protagonista de los objetivos de la empresa y recibo una comunicacién oportuna.]
identificada como el item 7, se puede observar en los resultados que un 7% consideran nunca
como respuesta. Un 14% de los encuestados consideran casi nunca como respuesta. Un 39%
de los encuestados consideran a veces como respuesta. Un 36% de los encuestados
consideran casi siempre como respuesta y un 4% de los encuestados consideran siempre

como respuesta.
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Tabla 10
Analisis 8. GC: Comunicacion horizontal [La direccion se preocupa de manera constante

por el desarrollo e integracion de los empleados.]

Porc

Valor Frecuencia Porc Porc valido Acumulado
Nunca 1 3 4% 4% 4%
Casi nunca 2 17 24% 24% 29%
A veces 3 26 37% 37% 66%
Casi siempre 4 17 24% 24% 90%
Siempre 5 7 10% 10% 100%
Total 70 100%

Nota: Elaboracién propia.

Figura 8
Analisis 8.

GC: Comunicacion horizontal [La direccion se preocupa de manera constante por
el desarrollo e integracion de los empleados.]
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Nota: Elaboracion propia.

Respecto al dimensién y pregunta GC: Comunicacién horizontal [La direccion se
preocupa de manera constante por el desarrollo e integracion de los empleados.] identificada
como el item 8, se puede observar en los resultados que un 4% consideran nunca como
respuesta. Un 24% de los encuestados consideran casi hunca como respuesta. Un 37% de los
encuestados consideran a veces como respuesta. Un 24% de los encuestados consideran casi

siempre como respuesta y un 10% de los encuestados consideran siempre como respuesta.
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Tabla 11
Analisis 9. GC: Comunicacion horizontal [La direccion coordina permanentemente con las

demés &reas.]

Porc

Valor Frecuencia Porc Porc valido Acumulado
Nunca 1 3 4% 4% 4%
Casi nunca 2 14 20% 20% 24%
A veces 3 31 44% 44% 69%
Casi siempre 4 16 23% 23% 91%
Siempre 5 6 9% 9% 100%
Total 70 100%

Nota: Elaboracién propia.

Figura 9
Anélisis 9.
GC: Comunicacion horizontal [La direccion coordina permanentemente con las
demads areas.]
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Nota: Elaboracion propia.

Respecto al dimension y pregunta GC: Comunicacién horizontal [La direccién
coordina permanentemente con las demas areas.] identificada como el item 9, se puede
observar en los resultados que un 4% consideran nunca como respuesta. Un 20% de los
encuestados consideran casi nunca como respuesta. Un 44% de los encuestados consideran a
veces como respuesta. Un 23% de los encuestados consideran casi siempre como respuesta y

un 9% de los encuestados consideran siempre como respuesta.
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Tabla 12
Analisis 10. GC: Comunicacién horizontal [Mis comparieros de trabajo son empaticos y

solidarios en cada actividad que realizamos.]

Porc

Valor Frecuencia Porc Porc valido Acumulado
Nunca 1 2 3% 3% 3%
Casi nunca 2 9 13% 13% 16%
A veces 3 22 31% 31% 47%
Casi siempre 4 18 26% 26% 73%
Siempre 5 19 27% 27% 100%
Total 70 100%

Nota: Elaboracién propia.

Figura 10
Analisis 10.

GC: Comunicacion horizontal [Mis compafieros de trabajo son empaticos y
solidarios en cada actividad que realizamos.]
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Nota: Elaboracion propia.

Respecto al dimension y pregunta GC: Comunicacion horizontal [Mis compafieros de
trabajo son empaticos y solidarios en cada actividad que realizamos.] identificada como el
item 10, se puede observar en los resultados que un 3% consideran nunca como respuesta. Un
13% de los encuestados consideran casi nunca como respuesta. Un 31% de los encuestados
consideran a veces como respuesta. Un 26% de los encuestados consideran casi siempre

como respuesta 'y un 27% de los encuestados consideran siempre como respuesta.
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Tabla 13
Analisis 11. GC: Comunicacion horizontal [Se promueve el trabajo en equipo y los

comparieros de mayor experiencia orientan a los que lo requieren]

Porc
Valor Frecuencia Porc Porc valido Acumulado

Nunca 1 3 4% 4% 4%
Casi nunca 2 12 17% 17% 21%
A veces 3 21 30% 30% 51%
Casi siempre 4 19 27% 27% 79%
Siempre 5 15 21% 21% 100%
Total 70 100%

Nota: Elaboracién propia.

Figura 11
Analisis 11.

GC: Comunicacion horizontal [Se promueve el trabajo en equipo y los compafieros
de mayor experiencia orientan a los que lo requieren]

35%
30%

25%

20%
15% 30%
0
5%
0%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Porcentaje

Nota: Elaboracién propia.

Respecto al dimensién y pregunta GC: Comunicacién horizontal [Se promueve el
trabajo en equipo y los compafieros de mayor experiencia orientan a los que lo requieren]
identificada como el item 11, se puede observar en los resultados que un 4% consideran
nunca como respuesta. Un 17% de los encuestados consideran casi nunca como respuesta. Un
30% de los encuestados consideran a veces como respuesta. Un 27% de los encuestados
consideran casi siempre como respuesta y un 21% de los encuestados consideran siempre

como respuesta.
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3.1.2. Analisis de los estudios de SINDROME DE BURNOUT

Tabla 14
Analisis 12. SB: Agotamiento emocional [Estoy emocionalmente agotado por mi trabajo.]

Porc
Valor Frecuencia Porc Porc valido Acumulado
Nunca 1 7 10% 10% 10%
Casi nunca 2 27 39% 39% 49%
A veces 3 24 34% 34% 83%
Casi siempre 4 8 11% 11% 94%
Siempre 5 4 6% 6% 100%
Total 70 100%
Nota: Elaboracién propia.
Figura 12
Analisis 12.

SB: Agotamiento emocional [Estoy emocionalmente agotado por mi trabajo.]
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Nota: Elaboracién propia.

Respecto al dimensién y pregunta SB: Agotamiento emocional [Estoy
emocionalmente agotado por mi trabajo.] identificada como el item 12, se puede observar en
los resultados que un 10% consideran nunca como respuesta. Un 39% de los encuestados
consideran casi nunca como respuesta. Un 34% de los encuestados consideran a veces como
respuesta. Un 11% de los encuestados consideran casi siempre como respuesta y un 6% de

los encuestados consideran siempre como respuesta.
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Tabla 15

Analisis 13. SB: Agotamiento emocional [Estoy “consumido” al final de un dia de trabajo.]

Porc

Valor Frecuencia Porc Porc valido Acumulado
Nunca 1 6 9% 9% 9%
Casi nunca 2 27 39% 39% 47%
A veces 3 26 37% 37% 84%
Casi siempre 4 7 10% 10% 94%
Siempre 5 4 6% 6% 100%
Total 70 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 13
Analisis 13.

SB: Agotamiento emocional [Estoy “consumido” al final de un dia de trabajo.]
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Nota: Elaboracion propia.

Respecto al dimension y pregunta SB: Agotamiento emocional [Estoy “consumido” al
final de un dia de trabajo.] identificada como el item 13, se puede observar en los resultados
que un 9% consideran nunca como respuesta. Un 39% de los encuestados consideran casi
nunca como respuesta. Un 37% de los encuestados consideran a veces como respuesta. Un
10% de los encuestados consideran casi siempre como respuesta y un 6% de los encuestados

consideran siempre como respuesta.
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Tabla 16
Analisis 14. SB: Agotamiento emocional [Estoy cansado cuando me levanto por la mafiana y

tengo que afrontar otro dia en mi puesto.]

Porc

Valor Frecuencia Porc Porc valido Acumulado
Nunca 1 13 19% 19% 19%
Casi nunca 2 22 31% 31% 50%
A veces 3 21 30% 30% 80%
Casi siempre 4 9 13% 13% 93%
Siempre 5 5 7% 7% 100%
Total 70 100%

Nota: Elaboracién propia.

Figura 14
Analisis 14.

SB: Agotamiento emocional [Estoy cansado cuando me levanto por la mafianay
tengo que afrontar otro dia en mi puesto.]
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Nota: Elaboracion propia.

Respecto al dimension y pregunta SB: Agotamiento emocional [Estoy cansado
cuando me levanto por la mafiana y tengo que afrontar otro dia en mi puesto.] identificada
como el item 14, se puede observar en los resultados que un 19% consideran nunca como
respuesta. Un 31% de los encuestados consideran casi hunca como respuesta. Un 30% de los
encuestados consideran a veces como respuesta. Un 13% de los encuestados consideran casi

siempre como respuesta y un 7% de los encuestados consideran siempre como respuesta.
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Tabla 17

Analisis 15. SB: Agotamiento emocional [Trabajar todo el dia es una tension para mi.]

Porc

Valor Frecuencia Porc Porc valido Acumulado
Nunca 1 9 13% 13% 13%
Casi nunca 2 26 37% 37% 50%
A veces 3 22 31% 31% 81%
Casi siempre 4 8 11% 11% 93%
Siempre 5 5 7% 7% 100%
Total 70 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 15
Analisis 15.

SB: Agotamiento emocional [Trabajar todo el dia es una tensién para mi.]
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Nota: Elaboracién propia.

Respecto al dimensién y pregunta SB: Agotamiento emocional [Trabajar todo el dia
es una tensién para mi.] identificada como el item 15, se puede observar en los resultados que
un 13% consideran nunca como respuesta. Un 37% de los encuestados consideran casi nunca
como respuesta. Un 31% de los encuestados consideran a veces como respuesta. Un 11% de
los encuestados consideran casi siempre como respuesta y un 7% de los encuestados

consideran siempre como respuesta.
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Tabla 18
Analisis 16. SB: Agotamiento emocional [Puedo resolver de forma eficaz los problemas que

surgen en mi trabajo.]

Porc

Valor Frecuencia Porc Porc valido Acumulado
Nunca 1 2 3% 3% 3%
Casi nunca 2 14 20% 20% 23%
A veces 3 16 23% 23% 46%
Casi siempre 4 33 47% 47% 93%
Siempre 5 5 7% 7% 100%
Total 70 100%

Nota: Elaboracién propia.

Figura 16
Analisis 16.

SB: Agotamiento emocional [Puedo resolver de forma eficaz los problemas que
surgen en mi trabajo.]
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Nota: Elaboracion propia.

Respecto al dimension y pregunta SB: Agotamiento emocional [Puedo resolver de
forma eficaz los problemas que surgen en mi trabajo.] identificada como el item 16, se puede
observar en los resultados que un 3% consideran nunca como respuesta. Un 20% de los
encuestados consideran casi nunca como respuesta. Un 23% de los encuestados consideran a
veces como respuesta. Un 47% de los encuestados consideran casi siempre como respuesta y

un 7% de los encuestados consideran siempre como respuesta.
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Tabla 19

Analisis 17. SB: Despersonalizacion [Siento desgaste profesional por mi trabajo.]

Porc

Valor Frecuencia Porc Porc valido Acumulado
Nunca 1 9 13% 13% 13%
Casi nunca 2 28 40% 40% 53%
A veces 3 22 31% 31% 84%
Casi siempre 4 7 10% 10% 94%
Siempre 5 4 6% 6% 100%
Total 70 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 17
Analisis 17.

SB: Agotamiento emocional [Puedo resolver de forma eficaz los problemas que
surgen en mi trabajo.]
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Nota: Elaboracién propia.

Respecto al dimensién y pregunta SB: Despersonalizacion [Siento desgaste
profesional por mi trabajo.] identificada como el item 17, se puede observar en los resultados
que un 13% consideran nunca como respuesta. Un 40% de los encuestados consideran casi
nunca como respuesta. Un 31% de los encuestados consideran a veces como respuesta. Un
10% de los encuestados consideran casi siempre como respuesta y un 6% de los encuestados

consideran siempre como respuesta.
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Tabla 20
Analisis 18. SB: Despersonalizacion [Contribuyo de manera efectiva en los objetivos que

busca organizacion.]

Porc

Valor Frecuencia Porc Porc valido Acumulado
Nunca 1 4 6% 6% 6%
Casi nunca 2 11 16% 16% 21%
A veces 3 16 23% 23% 44%
Casi siempre 4 35 50% 50% 94%
Siempre 5 4 6% 6% 100%
Total 70 100%

Nota: Elaboracién propia.

Figura 18
Analisis 18.

SB: Despersonalizacidn [Contribuyo de manera efectiva en los objetivos que busca
organizacion.]
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Nota: Elaboracion propia.

Respecto al dimension y pregunta SB: Despersonalizacién [Contribuyo de manera
efectiva en los objetivos que busca organizacién.] identificada como el item 18, se puede
observar en los resultados que un 6% consideran nunca como respuesta. Un 16% de los
encuestados consideran casi nunca como respuesta. Un 23% de los encuestados consideran a
veces como respuesta. Un 50% de los encuestados consideran casi siempre como respuesta y

un 6% de los encuestados consideran siempre como respuesta.
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Tabla 21
Analisis 19. SB: Despersonalizacion [He perdido interés en mi trabajo desde que empecé en

este puesto.]

Porc

Valor Frecuencia Porc Porc valido Acumulado
Nunca 1 14 20% 20% 20%
Casi nunca 2 31 44% 44% 64%
A veces 3 20 29% 29% 93%
Casi siempre 4 5 7% 7% 100%
Siempre 5 0 0% 0% 100%
Total 70 100%

Nota: Elaboracién propia.

Figura 19
Analisis 19.

SB: Despersonalizacidn [He perdido interés en mi trabajo desde que empecé en
este puesto.]
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Nota: Elaboracion propia.

Respecto al dimension y pregunta SB: Despersonalizacion [He perdido interés en mi
trabajo desde que empecé en este puesto.] identificada como el item 19, se puede observar en
los resultados que un 20% consideran nunca como respuesta. Un 44% de los encuestados
consideran casi nunca como respuesta. Un 29% de los encuestados consideran a veces como
respuesta. Un 7% de los encuestados consideran casi siempre como respuesta y un 0% de los

encuestados consideran siempre como respuesta.
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Tabla 22

Analisis 20. SB: Despersonalizacion [He perdido entusiasmo por mi trabajo.]

Porc

Valor Frecuencia Porc Porc valido Acumulado
Nunca 1 16 23% 23% 23%
Casi nunca 2 25 36% 36% 59%
A veces 3 25 36% 36% 94%
Casi siempre 4 1 1% 1% 96%
Siempre 5 3 4% 4% 100%
Total 70 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 20
Analisis 20.

SB: Despersonalizacién [He perdido entusiasmd por mi trabajo.]

40%
35%
30%
25%

20

xX

Porcentaje

15%
23%
5%

0%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota: Elaboracién propia.

Respecto al dimensién y pregunta SB: Despersonalizacion [He perdido entusiasmd
por mi trabajo.] identificada como el item 20, se puede observar en los resultados que un 23%
consideran nunca como respuesta. Un 36% de los encuestados consideran casi nunca como
respuesta. Un 36% de los encuestados consideran a veces como respuesta. Un 1% de los
encuestados consideran casi siempre como respuesta y un 4% de los encuestados consideran

siempre como respuesta.
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Tabla 23

Analisis 21. SB: Despersonalizacién [En mi opinidn soy bueno en mi puesto.]

Porc

Valor Frecuencia Porc Porc valido Acumulado
Nunca 1 3 4% 4% 4%
Casi nunca 2 13 19% 19% 23%
A veces 3 13 19% 19% 41%
Casi siempre 4 26 37% 37% 79%
Siempre 5 15 21% 21% 100%
Total 70 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 21
Analisis 21.

SB: Despersonalizacién [He perdido entusiasmd por mi trabajo.]
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Nota: Elaboracién propia.

Respecto al dimensién y pregunta SB: Despersonalizacion [En mi opinidn soy bueno
en mi puesto.] identificada como el item 21, se puede observar en los resultados que un 4%
consideran nunca como respuesta. Un 19% de los encuestados consideran casi nunca como
respuesta. Un 19% de los encuestados consideran a veces como respuesta. Un 37% de los
encuestados consideran casi siempre como respuesta y un 21% de los encuestados consideran

siempre como respuesta.
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Tabla 24

Analisis 22. SB: Despersonalizacion [Me estimula conseguir objetivos en mi trabajo]

Porc

Valor Frecuencia Porc Porc valido Acumulado
Nunca 1 4 6% 6% 6%
Casi nunca 2 14 20% 20% 26%
A veces 3 11 16% 16% 41%
Casi siempre 4 24 34% 34% 76%
Siempre 5 17 24% 24% 100%
Total 70 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 22
Analisis 22.

SB: Despersonalizacion [Me estimula conseguir objetivos en mi trabajo]
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Nota: Elaboracién propia.

Respecto al dimensién y pregunta SB: Despersonalizacion [Me estimula conseguir
objetivos en mi trabajo] identificada como el item 22, se puede observar en los resultados que
un 6% consideran nunca como respuesta. Un 20% de los encuestados consideran casi hunca
como respuesta. Un 16% de los encuestados consideran a veces como respuesta. Un 34% de
los encuestados consideran casi siempre como respuesta y un 24% de los encuestados

consideran siempre como respuesta.
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Tabla 25
Analisis 23. SB: Realizacion personal [He conseguido muchas cosas valiosas en el puesto en

el que me desempefio.]

Porc

Valor Frecuencia Porc Porc valido Acumulado
Nunca 1 6 9% 9% 9%
Casi nunca 2 10 14% 14% 23%
A veces 3 19 27% 27% 50%
Casi siempre 4 28 40% 40% 90%
Siempre 5 7 10% 10% 100%
Total 70 100%

Nota: Elaboracién propia.

Figura 23
Analisis 23.

SB: Realizacién personal [He conseguido muchas cosas valiosas en el puesto en el
que me desempefio.]
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Nota: Elaboracion propia.

Respecto al dimension y pregunta SB: Realizacién personal [He conseguido muchas
cosas valiosas en el puesto en el que me desempefio.] identificada como el item 23, se puede
observar en los resultados que un 9% consideran nunca como respuesta. Un 14% de los
encuestados consideran casi nunca como respuesta. Un 27% de los encuestados consideran a
veces como respuesta. Un 40% de los encuestados consideran casi siempre como respuesta y

un 10% de los encuestados consideran siempre como respuesta.
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Tabla 26
Analisis 24. SB: Realizacion personal [Quiero simplemente hacer mi trabajo y no ser
molestado. ]
Porc
Valor Frecuencia Porc Porc valido Acumulado
Nunca 1 9 13% 13% 13%
Casi nunca 2 18 26% 26% 39%
A veces 3 21 30% 30% 69%
Casi siempre 4 15 21% 21% 90%
Siempre 5 7 10% 10% 100%
Total 70 100%

Nota: Elaboracién propia.

Figura 24
Analisis 24.

SB: Realizacidn personal [Quiero simplemente hacer mi trabajo y no ser
molestado.]
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Nota: Elaboracion propia.

Respecto al dimensidn y pregunta SB: Realizacion personal [Quiero simplemente
hacer mi trabajo y no ser molestado.] identificada como el item 24, se puede observar en los
resultados que un 13% consideran nunca como respuesta. Un 26% de los encuestados
consideran casi nunca como respuesta. Un 30% de los encuestados consideran a veces como
respuesta. Un 21% de los encuestados consideran casi siempre como respuesta y un 10% de

los encuestados consideran siempre como respuesta.
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Tabla 27
Analisis 25. SB: Realizacion personal [Me he vuelto mas cinico respecto a la utilidad de mi
trabajo.]
Porc
Valor Frecuencia Porc Porc valido Acumulado
Nunca 1 23 33% 33% 33%
Casi nunca 2 19 27% 27% 60%
A veces 3 22 31% 31% 91%
Casi siempre 4 5 7% 7% 99%
Siempre 5 1 1% 1% 100%
Total 70 100%

Nota: Elaboracién propia.

Figura 25
Analisis 25.

SB: Realizacion personal [Me he vuelto mas cinico respecto a la utilidad de mi
trabajo.]
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Nota: Elaboracion propia.

Respecto al dimensidn y pregunta SB: Realizacion personal [Me he vuelto mas cinico
respecto a la utilidad de mi trabajo.] identificada como el item 25, se puede observar en los
resultados que un 33% consideran nunca como respuesta. Un 27% de los encuestados
consideran casi nunca como respuesta. Un 31% de los encuestados consideran a veces como
respuesta. Un 7% de los encuestados consideran casi siempre como respuesta y un 1% de los

encuestados consideran siempre como respuesta.
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Tabla 28

Analisis 26. SB: Realizacién personal [Dudo de la trascendencia y valor de mi trabajo.]

Porc

Valor Frecuencia Porc Porc valido Acumulado
Nunca 1 23 33% 33% 33%
Casi nunca 2 18 26% 26% 59%
A veces 3 21 30% 30% 89%
Casi siempre 4 7 10% 10% 99%
Siempre 5 1 1% 1% 100%
Total 70 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 26
Analisis 26.

SB: Realizacion personal [Dudo de la trascendencia y valor de mi trabajo.]
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Nota: Elaboracién propia.

Respecto al dimensién y pregunta SB: Realizacién personal [Dudo de la trascendencia
y valor de mi trabajo.] identificada como el item 26, se puede observar en los resultados que
un 33% consideran nunca como respuesta. Un 26% de los encuestados consideran casi nunca
como respuesta. Un 30% de los encuestados consideran a veces como respuesta. Un 10% de
los encuestados consideran casi siempre como respuesta y un 1% de los encuestados

consideran siempre como respuesta.
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Tabla 29
Analisis 27. SB: Realizacion personal [Tengo la seguridad de que soy eficaz en la

finalizacion de las actividades dentro de mis labores.]

Porc

Valor Frecuencia Porc Porc valido Acumulado
Nunca 1 4 6% 6% 6%
Casi nunca 2 11 16% 16% 21%
A veces 3 12 17% 17% 39%
Casi siempre 4 24 34% 34% 73%
Siempre 5 19 27% 27% 100%
Total 70 100%

Nota: Elaboracién propia.

Figura 27
Analisis 27.

SB: Realizacion personal [Tengo la seguridad de que soy eficaz en la finalizacidn de
las actividades dentro de mis labores.]
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Nota: Elaboracion propia.

Respecto al dimension y pregunta SB: Realizacion personal [Tengo la seguridad de
que soy eficaz en la finalizacion de las actividades dentro de mis labores.] identificada como
el item 27, se puede observar en los resultados que un 6% consideran nunca como respuesta.
Un 16% de los encuestados consideran casi hunca como respuesta. Un 17% de los
encuestados consideran a veces como respuesta. Un 34% de los encuestados consideran casi

siempre como respuesta y un 27% de los encuestados consideran siempre como respuesta.
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3.2. Contrastacion de Hipotesis

La base de datos extraida de las encuestas se procesara en el software estadistico
SPSS. Su estructura estara elaborada en base a la clasificacion de las variables de la
investigacion y se realizaran dos tipos de analisis. En primer lugar, se realizara un analisis
univariado; es decir, un andlisis sobre las mismas variables, su mediana y desviacion. A
continuacion, se elabora un analisis bivariado, en el que se observa la relacion entre las
variables, las cuales para el presente estudio son la gestion de la comunicacién y el Sindrome

de Burnout, usando Spearman como coeficiente de correlacion.

3.2.1. Pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

En cuanto a los datos procesados se evidencia que corresponden a 70 encuestas
validas recopiladas segun el procedimiento establecido para el presente estudio para ambas

variables de estudio.

Tabla 30
Resumen de procesamiento de datos.

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
SINDROME DE
BURNOUT 70 100,0% 0 0,0% 70 100,0%
GESTION DE LA 70 100,0% 0 0,0% 70 100,0%

COMUNICACION
Nota: Elaboracion propia.

Como parte del andlisis univariado, se analiza la normalidad de las muestras, siendo
una poblacion superior a los 50 participantes el analisis se realiza con la prueba Kolmogoérov-

Smirnov, asi como pruebas de estadisticos descriptivos como la media y la varianza.
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Tabla 31

Prueba de normalidad.

Pruebas de normalidad

Kolmogoérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
SINDROME DE «
BURNOUT ,058 70 ,200 ,988 70 ,765
GESTION DE LA 117 70 019 963 70 036

COMUNICACION
Nota: Elaboracién propia.

La prueba de normalidad se interpreta con el valor obtenido de significancia, siendo
una distribucion normal cuando el valor de significancia se encuentra encima de los 0.05,
como se observa en la Tabla 31 que la variable sindrome de burnout presenta una distribucion
normal y gestion de la comunicacién como no normal se encuentra una significancia debajo
de 0.019 que es menor a 0.05 este rango, por tal sentido opta por analizar las variables por la

pruebas de R de Pearson.
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3.2.2. Anélisis Factorial Exploratorio

Tabla 32

Analisis descriptivo.

Estadisticos descriptivos

Media Desviacién estandar N
SINDROME DE BURNOUT 283274286 679575116 70
GESTION DE LA 317090000 812388376 70

COMUNICACION
Nota: Elaboracién propia.

En cuanto al andlisis de los datos con pruebas descriptivas se muestran la media, asi
como su valor de desviacion estandar, para un mejor analisis en los anexos se muestra en
forma grafica, en donde se demuestra que las respuestas no tienen picos que se alejen de la

media que puedan distorsionar los resultados produciendo sesgo con la prueba de Pearson

Tabla 33

Anélisis descriptivo de las variables.

Variable Resultado Variable Resultado
Gestion de la comunicacion (GC) 3.17 Sindrome de Burnout (SB) 2.83
GC: Comunicacion descendente 2.87 SB: Agotamiento emocional 2.75
GC: Comunicacion ascendente 3.34 SB: Despersonalizacion 291
GC: Comunicacion horizontal 3.30 SB: Realizacidn personal 2.84

Nota: Elaboracion propia.

En cuanto a las variables de estudio la comunicacién los encuestadores indican que la
Gestion de la comunicacion (GC) se encuentra en valor 3.17 A veces, y el Sindrome de

Burnout (SB) en Casi nunca.
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3.2.3. Correlacién de R de Pearson

Para realizar el andlisis de correlacion se aplica la prueba de R de Pearson, esta prueba
esta disefiada para pruebas con datos que presentan una distribucion normal como se han
determinado en la prueba anterior y que sean cuantitativos ademas con poblaciones iguales o
mayores a 30 elementos. Con el analisis de desviacion estandar se determina que no existen
resultados con valores extremos por lo que no se debe realizar un ajuste al aplicarlo, ya que
esta prueba podria verse alterada con valores que se alejen demasiado de la media. En base a

los objetivos del proyecto se muestran a continuacion los resultados obtenidos.

Tabla 34

Prueba de correlacion de R de Pearson de ambas variables.

Correlaciones

SINDROME DE GESTION DE LA
BURNOUT  COMUNICACION

SINDROME DE BURNOUT Correlacion de Pearson 1 473

Sig. (bilateral) ,000

Suma de cuadrados y 31865741,371  18007690,200

productos vectoriales

Covarianza 461822,339 260981,017

N 70 70
GESTION DE LA Correlacion de Pearson 4737 1
COMUNICACION Sig. (bilateral) ,000

Suma de cuadrados y 18007690,200  45538266,300

productos vectoriales

Covarianza 260981,017 659974,874

N 70 70

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

Nota: Elaboracién propia.

Se evidencia que la prueba de correlacion muestra una relacion significativa entre

ambas variables con un valor menor a 0.01 ademas que es positiva para los instrumentos

utilizados.



Tabla 35

Prueba de correlacion de Pearson para la variable gestion de la comunicacion.
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Correlaciones

GESTION DE LA

SB:

SB:

SB:

COMUNICACIO Agotamient Despersonalizacié Realizacio

N 0 emocional n n personal

GESTION DE LA Correlacio
COMUNICACIO nde 1 ,146 611" ,549™
N Pearson

Sig.

(bilateral) 229 000 000

N 70 70 70 70
SB: Agotamiento  Correlacio
emocional n de ,146 1 ,646™ ,458™

Pearson

Sig.

(bilateral) 229 000 000

N 70 70 70 70
SB: Correlacié
Despersonalizacié n de 611" ,646™ 1 ,698™
n Pearson

Sig.

(bilateral) ,000 ,000 ,000

N 70 70 70 70
SB: Realizacién Correlacié
personal n de 549" ,458™ ,698™ 1

Pearson

Sig.

(bilateral) 000 000 000

N 70 70 70 70

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

Nota: Elaboracién propia.

En los resultados obtenidos se evidencia que la variable gestion de la comunicacion

tiene correlacion alta y significativa con las dimensiones despersonalizacion y realizacion

personal.



Tabla 36

Prueba de correlacion de Pearson para la variable sindrome de burnout.
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Correlaciones

SINDROME GC: GC: GC:
DE Comunicacion Comunicacion Comunicacién
BURNOUT descendente ascendente horizontal
SINDROME DE  Correlacién de - - -
BURNOUT Pearson 1 343 471 459
Sig. (bilateral) ,004 ,000 ,000
N 70 70 70 70
GC: Comunicacién Correlacién de o - o
descendente Pearson 343 1 756 D12
Sig. (bilateral) ,004 ,000 ,000
N 70 70 70 70
GC: Comunicacién Correlacién de 471 756™ 1 818"
ascendente Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 70 70 70 70
GC_: Comunicacién Correlacion de 459" 572" 818" 1
horizontal Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 70 70 70 70

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

Nota: Elaboracién propia.

En los resultados obtenidos se evidencia que la variable sindrome de burnout tiene

correlacion media y significativa con las dimensiones comunicacion descendente, ascendente

y horizontal.
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Para una correcta interpretacion los autores tienen consenso acerca de los valores

obtenidos y del grado de correlacion como se muestra en la Tabla 37.

Tabla 37

Interpretacion y magnitudes del coeficiente de Pearson.
Rango Interpretacion
0.00a0.10 Correlacion nula
0.10a0.30 Correlacion débil
0.30a0.50 Correlacion moderada
0.50a1.00 Correlacion fuerte

Nota: Adaptado de “Uso adecuado de coeficientes” por Lalinde, 2018.

3.2.4. Contrastacion de hipdtesis

Hipdtesis General

a. Planteamiento de las hipétesis

La gestion de la comunicacion tiene relacion significativa con el sindrome de burnout

en el personal de la dependencia de CISMID — FIC-UNI, Rimac 2021

b. Nivel de significancia

Se obtiene un valor menor a 0.05%

C. Calculo de la prueba estadistica R de Pearson

Se obtiene una correlacion de 0.473

d. Toma de decisiones

Se acepte la hipdtesis y se determina que la gestion de la comunicacion si tiene
relacion significativa con el sindrome de burnout en el personal de la dependencia de

CISMID — FIC UNI, Rimac 2021.



Hipdtesis Especifica 1
a. Planteamiento de las hipdtesis

HEL: La gestion de la comunicacién tiene relacion significativa con el agotamiento

emocional en el personal de la dependencia de CISMID — FIC-UNI, Rimac 2021

b. Nivel de significancia

Se obtiene un valor de .229 lo cual es mayor a 0.05

e. Célculo de la prueba estadistica R de Pearson

Se obtiene una correlacion de 0.146 segun Pearson.

d. Toma de decisiones

Se rechaza la hipdétesis y se determina que la gestion de la comunicacion no tiene
relacion significativa con el agotamiento emocional en el personal de la dependencia de

CISM - FIC UNI, Rimac 2021.
Hipotesis Especifica 2

a. Planteamiento de las hipdtesis

HEZ2: La gestion de la comunicacion tiene relacion significativa con la
despersonalizacion en el personal de la dependencia de CISMID — FIC-UNI, Rimac 2021

b. Nivel de significancia

Se obtiene un nivel de significancia menor a 0.05

C. Calculo de la prueba estadistica R de Pearson

Se obtiene una correlacion de 0.611

81
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d. Toma de decisiones

Se acepte la hipdtesis y se determina que la gestion de la comunicacion si tiene
relacion significativa con la despersonalizacion del personal de la dependencia de CISM —

FIC UNI, Rimac 2021.

Hipdtesis Especifica 3
a. Planteamiento de las hipdtesis

HE3: La gestion de la comunicacion tiene relacion significativa con la falta de

realizacion personal en el personal de la dependencia de CISMID — FIC-UNI, Rimac 2021.

b. Nivel de significancia

Se obtiene un valor de significancia menor a 0.05

C. Calculo de la prueba estadistica R de Pearson

Se obtiene una correlacion de 0.549

d. Toma de decisiones

Se acepte la hipdtesis y se determina que la gestion de la comunicacion si tiene
relacion significativa con la realizacion del personal en el personal de la dependencia de

CISM - FIC UNI, Rimac 2021.

3.3. Discusion

HG: La gestion de la comunicacion tiene relacion significativa con el sindrome de

burnout en el personal de la dependencia de CISMID — FIC-UNI, Rimac 2021
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Se concluye que ambas variables tienen una correlacién moderada con un coeficiente
de correlacion de 0.473 y un grado de significancia menor a 0.01, por lo cual se acepta la
hipétesis y se considera que esta es significativa, es decir que la gestion de comunicacion

tiene un efecto en el sindrome de burnout en la poblacién en estudio.

Esto resultado es similar al obtenido por, Rojas (2021) en donde determino que la
comunicacion interna se relaciona con el stress con una correlacion de 0.605 ademas sostiene
que acerca de la comunicacién gque es fundamental entre jefes y subordinados. Celis (2020) al
hacer la evaluacion del sindrome del burnout evidencia que la poblacion en estudio tiene un
nivel alto lo cual afecta sus labores, sin embargo, en los resultados obtenidos se determina

que se encuentra un valor medio con un nivel de casi nunca.

HEL: La gestion de la comunicacion tiene relacion significativa con el agotamiento

emocional en el personal de la dependencia de CISMID — FIC-UNI, Rimac 2021

En cuanto a esta hipotesis se obtiene una correlacion débil con una significancia
mayor a 0.05 por los cual no es significativa. Los valores obtenidos son una correlacion de

0.146 y una significancia de 0.229

En cuanto al agotamiento emocional Marquez (2020) obtiene un valor de 3.42 en esta
dimension por gque se considera un valor alto en contraste por el presente proyecto que tiene

un valor para SB: Agotamiento emocional de 2.75 que se encuentre en un nivel medio.

HE2: La gestion de la comunicacion tiene relacion significativa con la

despersonalizacion en el personal de la dependencia de CISMID — FIC-UNI, Rimac 2021

En el analisis se determina que existe una correlacion fuerte con un valor de 0.611 y
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una significancia menor a 0.01 por lo que es significativa.

En cuando a los resultados obtenidos se encuentran dentro de los pardmetros con un
nivel de SB: Despersonalizacion de 2.91 segun las conclusiones de Marquez (2020) que
obtiene un valor de 3.08 en esta dimensién y Portero (2019) tienen un valor de 2.5 (48%) en

despersonalizacion

HE3: La gestion de la comunicacion tiene relacion significativa con la falta de

realizacion personal en el personal de la dependencia de CISMID — FIC-UNI, Rimac 2021

Se determina una correlacion fuerte con un valor de 0.549 y una significancia menor a
0.01 por lo que la comunicacidn tiene una relacién con la falta de realizacidn personal de la

poblacién en estudio.

Marquez (2020) obtiene un valor de 2.84 en esta dimension que es similar al valor
obtenido en la presente investigacion de SB: Realizacion personal con 2.84 y Portero (2019)

que concluye con un valor moderado en su propia investigacion.

Por tal motivo se puede concluir que en cuanto a los resultados obtenidos tienen
relacion a los obtenidos por Marquez (2020) que estudia los factores entre el sindrome de
burnout y el desempefio, ademas su poblacion de estudio es similar al del presente proyecto.
Portero (2019) llega a conclusiones similares en cuanto al agotamiento personal, en donde la
correlacion es baja con respecto a su relacion con las variables de estudio, esto se puede
interpretar que, aungue son empresas diferentes tiene una problematica comdn entre ambas.
En contraparte estudios realizados en centro de salud, como Rojas (2021) y Celis (2020)
tienen niveles de correlacion altos y significativos en contraparte con empresas que del rubro
en estudio. De otro lado, existen también estudios que no logran determinar correlacién como

Garcia, Zambrano, Villafuerte y Andaluz (2020) realizados en centro de salud tipo postas en
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la que las que se atienden urgencias, asi como en colegios en pandemia con clases virtuales
realizado por Padilla (2020). En cuanto a los instrumentos, se determina que utilizan la
propuesta de Maslach Burnout Inventory, asi como modelos propios para ciertas realidades
laborales que necesitar determinar aspectos Unicos de su problematica como se optado en este

estudio.

3.4. Conclusiones

OG: Determinar la relacion entre la gestion de la comunicacion y el sindrome de

burnout en el personal de la dependencia de CISMID — FIC-UNI, Rimac 2021

En cuanto al objetivo general se determina que si existe relacion y se acepta la
hipdtesis. Se determinar que la correlacidén es moderada y significativa en ambas variables.
Esto se puede interpretar que con una gestion de la comunicacién mas asertiva el impacto en

el sindrome de burnout seré positivo para los intereses de la compafiia y personas.

OEZ1: Determinar la relacion entre la gestion de la comunicacién y el agotamiento

emocional en el personal de la dependencia de CISMID — FIC-UNI, Rimac 2021

En cuanto a este objetivo se determina que la correlacion es baja y no significativa por
lo que no se acepta la hipétesis. Cabe precisar que, en el OEL el resultado permite conocer

que el nivel es bajo con un .229 por lo que es de las hipotesis de menor representatividad.
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OEZ2: Determinar la relacion entre la gestion de la comunicacion y la

despersonalizacion en el personal de la dependencia de CISMID — FIC-UNI, Rimac 2021

Con respecto a los resultados obtenidos se tiene con la significancia de .05 y la
correlacion de .611 la aceptacion de la hipotesis 1o que conlleva a interpretar como ante una
adecuada gestion de la comunicacion el impacto en la despersonalizacion sera positivo

teniendo en cuenta que la afectacion sera en menor proporcion.

OE3: Determinar la relacion entre la gestion de la comunicacién y la falta de

realizacion personal en el personal de la dependencia de CISMID — FIC-UNI, Rimac 2021

Se determina mediante las pruebas realizadas que si existe una correlacién fuerte y
que esta a su vez es significativa en la empresa y poblacion en estudio. Al obtener un
resultado positivo y una correlacion fuerte se puede determinar que ante una gestion eficiente
y adecuada de la comunicacion, el impacto en las dimension falta de realizacion personal
tendra una mejora significativa, cabe resaltar que, al tener un grado de relacion alto son
factores a tomar en cuenta al momento de realizas las acciones de mejora o propuestas dentro

de la organizacion.
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3.5. Recomendaciones

Con la presente investigacion realizada se recomienda la aplicacion de un plan de
accion el mismo que debera ser comandado por el area de Direccion de CISMID quien es
responsable de asumir los proyectos que posee mediate convenios con los diferentes
ministerios, asimismo, la dependencia sera la encargada de delegar y otorgar poder asi como
autonomia al area de Administracion para que puedan tomar decisiones al realizar las
programacion con los jefes de cada area y departamento que interviene en el proyecto, por su
parte, como son el Departamento de Planeamiento, el Laboratorio de Geotecnia, el
Laboratorio de Estructuras Yy el area de Computo, los encargados de la elaboracién de la
herramienta de planificacion y el tablero de control, se pretende que cada una de estas areas
exponga su cronograma de trabajo identificando el periodo que toma la ejecucion de cada
tarea con lo cual se requiere tener informacidn actualizada y accesible para el control del

cumplimiento de sus objetivos y metas.

Ademas mediante reuniones semanales de alrededor 30 a 45 min aproximadamente,
se propone la comunicacion de los avances, asi como las indicaciones de si se llegara a
cumplir los plazos establecidos. Se espera por su parte vigilar y ajustar las estrategias que se
planea para cada tarea programada y corregir oportunamente los cambios que por factores
externos (como la recopilacién y validacion de la data mediante fuente de otras entidades, la
perdida de informacion por fallas técnicas de los equipos o porque no tiene el mantenimiento
adecuado, los permisos de autoridades para poder ejecutar los ensayos de suelos) o internos
como (la usencia del grupo de trabajo, la duplicidad de tareas que se designan al colaborador,
la demora tramites burocraticos, como permisos de salida de equipos, la demora en brindar
los recursos financieros); de esta manera se facilitara un control de los resultados para cada
area y departamento y no se generara una incertidumbre el cual conlleva al estrés de no saber

porque existe las demoras o el evitar temer del incumplimiento de entrega de los productos
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finales.

Se pretende que el manejo de este tablero sea entre el area de Administracion con el
apoyo de los jefes de cada area y departamento, estos deberan asistir a las reuniones con cada
jefe de grupo que estara al frente, segun la especialidad de investigacion que poseen
(Geofisicos, Geoldgicos, Geotécnicos, Estructurales, etc.). Posterior a ello se espera informen
de manera clara y concisa al grupo que tienen a cargo; y todos estén involucrados conociendo
del proceso de avance, y de existir un imprevisto asuman en tomar las decisiones y resolucién

del problema.

Se sugiere que en cada reunion exista retroalimentacion para resolver dudas o
preguntas que pueda existir en los grupos de trabajo y deberan ser orientadas de manera que
no genere vacios en la programacion del trabajo. Ademas, existir una evaluacion de
resultados colocando una ponderacion por cada tarea culminada, es decir si el grupo
encargado de realizar la tarea de recopilar informacion en un periodo de 15 dias, y el grupo
tiene una demora identificarlo en el cuadro con un porcentaje que seria a un 50% de ser que
solo tiene la mitad de data requeria y que se necesita hacer un cambio de plazos y extender a

5 dias mas para su recopilacion.

Por lo que se concluye que esta herramienta de control permite lograr una mejor
posicidn en el &mbito empresarial al crear estrategias y generar una mejora continua tanto
para la institucién como para los colaboradores, ya que se generara motivacién y se
incrementa la productividad, dado que se demuestra la confianza que se tiene de las
habilidades que cada colaborador posee y esto incentiva el desarrollo profesional del

personal.



4.1. Recursos

4.1.1. Calendario de Actividades

Capitulo 4

PROGRAMACION 2020 -2021
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ITEMS P |
inicio fin
EEEE N Liiiiiiiiiiiigiii

Seleccion de Tema y titulo de tesis. 01/07 06/07 ‘-
Definicion de las variables 07/07 12/07

Inicio de elaboracién del planteamiento del problema | 14/07 17/07

Formulacién del problema 18/07 20/07

Desarrollo de la justificacion de la investigacion 21/07 23/07

Investigacion de antecedentes bibliogréficos 24/07 27/07

Desarrollo del marco teérico 28/07 15/08

Desarrollo de objetivos e hipotesis 16/08 18/08

Desarrollo de la metodologia 19/08 25/08

Iniciativa de los recursos de estudio 26/08 31/08

Determinacion del presupuesto 02/09 08/09

Presentacion del plan de tesis 09/09 10/09

Respuestas de resultados 11/09 15/09

Inicio del informe de tesis 16/09 17/09

Busqueda y recopilacion de informacion relevante 18/09 22/09

Trabajo de campo 23/09 04/10

Desarrollo e interpretacion de resultados 05/10 06/10

Comparacion de las hipdtesis 07/10 13/10

Definicion de objetivos 14/10 17/10

Desarrollo de conclusiones y recomendaciones 18/10 20/10

Presentacion del informe de tesis 21/10 27/10

Evaluacion y resultados del informe de tesis 04/11 10/11

Levantamiento de observaciones del informe de tesis | 11/11 17/11

Presentacion del informe de tesis corregido 18/11 24/11

Preparacion para la sustentacion 25/11 31/11

Sustentacion de la tesis de investigacion 01/12 7112




4.1.2. Recursos

El proyecto se financia con recursos propios de la alumna investigadora.

4.1.3. Presupuesto

Tabla 38
Presupuesto del proyecto.
DETALLES COSTO (S/.)

Asesoria especializada 4,000
Equipos y software 20
Material bibliogréafico 400
Transporte 260
Impresion de materiales 300
Materiales de escritorio 50
Remuneracién para asistentes 400
Copias 200
Otros / imprevistos 200
Total, presupuestado 5,830

Nota: Elaboracion propia.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia
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TITULO DE LA
INVESTIGACION:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

GESTION DE LA COMUNICACION Y EL SINDROME DE BURNOUT EN UNA ENTIDAD PUBLICA UBICADA EN

LIMA METROPOLITANA, 2021

FORMULACION DEL
PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS VARIABLES

GENERAL

GENERAL

GENERAL

DIMENSIONES METODOLOGIA
DE LA

¢ Como se relaciona la
gestién de la comunicacion
y el sindrome de burnout en
el personal de la
dependencia de CISMID —
FIC-UNI, Rimac 2021?

Determinar la relacién
entre la gestion de la
comunicacion y el
sindrome de burnout en el
personal de la
dependencia de CISMID —
FIC-UNI, Rimac 2021

La gestion de la
comunicacion tiene
relacion significativa con
el sindrome de burnout en
el personal de la
dependencia de CISMID —
FIC-UNI, Rimac 2021

ESPECIFICOS

ESPECIFICOS

ESPECIFICOS Gestidn de la comunicacién

PE1: ;Como se relaciona la
gestion de la comunicacion
y el agotamiento emocional
en el personal de la
dependencia de CISMID —
FIC-UNI, Rimac 2021?

OEZ1: Determinar la
relacién entre la gestion
de la comunicacion y el
agotamiento emocional en
el personal de la
dependencia de CISMID —
FIC-UNI, Rimac 2021

HE1: La gestion de la
comunicacion tiene
relacién significativa con
el agotamiento emocional
en el personal de la
dependencia de CISMID —
FIC-UNI, Rimac 2021

VARIABLE
Enfoque:
Cuantitativo
Tipo de
investigacion:
Comunicacion Basico
descendente Disefio; No

experimental —

Comunicacion .
transeccional

ascendente

Nivel: Descriptivo-

Comunicacion .
correlacional

PE2: ;Como se relaciona la
gestion de la comunicacion
y la despersonalizacion en

OEZ2: Determinar la
relacion entre la gestion
de la comunicacion y la

HE2: La gestion de la DEPENDIENTE

comunicacion tiene

L Sindrome de Burnout
relacion significativa con

horizontal
Poblacién: 70
trabajadores
Muestra: 70
trabajadores
DIMENSIONES
Analisis de la

informacion: SPSS




el personal de la
dependencia de CISMID —
FIC-UNI, Rimac 2021?

despersonalizacion en el
personal de la
dependencia de CISMID —
FIC-UNI, Rimac 2021

la despersonalizacion en

el personal de la
dependencia de CISMID —
FIC-UNI, Rimac 2021
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PE3: (Como se relaciona la
gestién de la comunicacion
y la falta de realizacion
personal en el personal de
la dependencia de CISMID
— FIC-UNI, Rimac 2021?

OE3: Determinar la
relacién entre la gestion
de la comunicacion y la
falta de realizacion
personal en el personal de
la dependencia de
CISMID - FIC-UNI,
Rimac 2021

HE3: La gestion de la
comunicacion tiene
relacién significativa con
la falta de realizacion
personal en el personal de
la dependencia de
CISMID - FIC-UNI,
Rimac 2021

v.25.0

Estadistica:
Descriptiva -

. Inferencial
Agotamiento

emocional
Despersonalizacion

Realizacion
personal




Normal esperado

Pruebas de normalidad para las variables de estudio

Grafico Q-Q normal de SINDROME DE BURNOUT

2

T T T T
1 2 3 4

Valor observado

Normal esperado

Grafico Q-Q normal de GESTION DE LA COMUNICACION

2

-3

T T T
2 3 4

Valor observado
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Anexo 2: Cuestionario de Gestién de la Comunicacién
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VARIABLE 01: GESTION DE LA COMUNICACION

Dimension: Comunicacion descendente 1(2(3

1| Mis jefes refuerzan mis conocimientos de manera frecuente y de forma adecuada.

2 | Los directivos consideran mis sugerencias y motivan el trabajo que realizo.

3 | La empresa hace uso de canales formales como periddicos murales para informar a
los trabajadores.

4 | La empresa tiene un canal de comunicacion para enviar sugerencias.

Dimension: Comunicacion ascendente 1/2|3

5 | La comunicacion con mis superiores es efectiva y empética

6 | Se comunica a los superiores el progreso del trabajo y los problemas identificados.

7 | Me siento protagonista de los objetivos de la empresa y recibo una comunicacién
oportuna.

Dimension: Comunicacion horizontal 1/2|3

8 | La direccidn se preocupa de manera constante por el desarrollo e integracion de los
empleados.

La direccion coordina permanentemente con las demas areas.

Mis compafieros de trabajo son empaticos y solidarios en cada actividad que
realizamos.

Se promueve el trabajo en equipo y los compafieros de mayor experiencia orientan
a los que lo requieren

PRk OoRr| ©

Instrucciones:

A continuacion, encontrara una serie de cuestionarios respecto a la Gestion de la
Comunicacion y el Sindrome de Burnout, percibidos dentro del centro de labores; ademas
cuenta con una lista de respuestas de escala del 1 al 5; donde 1 es NUNCA, 2 es CASI

NUNCA, 3 es A VECES, 4 es CASI SIEMPRE y 5 es SIEMPRE.

Agradecemos responda con sinceridad, marcando con un aspa (X) el numero de la

alternativa més acertada a su respuesta.



Escala del Cuestionario de Gestién de la Comunicacién

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

PN W&ol

Nunca
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VARIABLE 02: SINDROME DE BURNOUT

DIMENSIONES

INDICADORES

Agotamiento
emocional

Estoy emocionalmente agotado por mi trabajo.

Estoy “consumido” al final de un dia de trabajo.

Estoy cansado cuando me levanto por la mafiana y
tengo que afrontar otro dia en mi puesto.

Trabajar todo el dia es una tension para mi.

Puedo resolver de forma eficaz los problemas que
surgen en mi trabajo.

Siento desgaste profesional por mi trabajo.

~N (OO O [ B~ W N

Contribuyo de manera efectiva en los objetivos que
busca organizacion.

He perdido interés en mi trabajo desde que empecé

Despersonalizacion | 8 | oy este puesto.
9 | He perdido entusiasmo por mi trabajo.
10 | En mi opinién soy bueno en mi puesto.
11 | Me estimula conseguir objetivos en mi trabajo
12 He conseguido muchas cosas valiosas en el puesto
en el gue me desempefio.
13 Quiero simplemente hacer mi trabajo y no ser
molestado.
Realizacion 14 Me he vyelto mas cinico respecto a la utilidad de
personal mi trabajo.
15 | Dudo de la trascendencia y valor de mi trabajo.
Tengo la seguridad de que soy eficaz en la
16 | finalizacion de las actividades dentro de mis

labores.

Escala del Cuestionario para medicion de sindrome de burnout

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

Nunca

RN Wb~ ol




97

Anexo 4: Validacion de juicio de expertos

LIMIVERSID®D
SAN IGNACIOD
DE LOYOLA

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia en los items

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de comegir[ ] Mo aplicable []
Apeliidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: AMERICA RINA DIAZ AIQUIPOA  DNI: 08045258

Especialidad del validador: PSICOLOGIA EDUCACIONAL Y TUTORIAL

‘Pertinencia: El item comespende al conceplo tedrico formulado. LIMA 2 de MARZO del 2022
*Relevancia: El item es apropiado pera representar al componente

o dimension especifica del constructo

*Claridad: Se enfiende sin dificulad alguna el enunciado del item,

es concise, exacto y directo P 2 3
s e P Fogai i o 5
Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los iterns planteados 7
son suficientes para medir la dimensidn
FIRMA DEL VALIDADOR

IMIVESRSIDED
SAN IGNACIO
DE LOYOLA

Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apeliidos ¥y nombres del juez validador. Mg. MARCO ANTONIO TEJADA SILVA  DNI- 42220524

Especialidad del validador: DOCENCIA UNIVERSITARIA

18 de ENERO del 2022

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item ez apropiado para representar al components o
dimencidn especifica del constructo

#Claridad: Se entiende sin dificultad slguna el enunciado del item, ez
conciso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficienda cuando los items planteados
200 suficientes para medir [a dimension

Firma del Experto Informante.



98

INIWVE RS0
SAN IGNACIO
DE LOYOLA

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _Si hay suficiencia en los items aprobados

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Mg. Nieves Alvarez HeinerPaul.....__...___........___... DN 16768335

Especialidad del validador: Docente de Administracion de Empresas / Director Comercial

) ) 01 de Marzo del 2022
Pertinencia: El tem corresponde 2l concepto tedeco formulado.

*Relevancia: El it=m ez apropiado para representas al components o \

dimenszion especifica del N\

#Claridad: Se entiende cin dificultad alguna el enunciado del item, ez ‘.V

concise, exacto y directy ‘h

W
Nota: Suficiencia, £ dice suficiencia cuando los iteme planteados Firma del E)SI{EHO Informante.
son suficientes para meds 13 dimension
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Estadisticas de total de elemento
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Media de escala
si el elemento se

ha suprimido

Varianza de
escala si el
elemento se ha

suprimido

Correlacion total
de elementos

corregida

Alfa de Cronbach
si el elemento se

ha suprimido

GC: Comunicacion
descendente [Mis jefes
refuerzan mis conocimientos
de manera frecuente y de
forma adecuada.]

GC: Comunicacién
descendente [Los directivos
consideran mis sugerencias y
motivan el trabajo que realizo.]
GC: Comunicacion
descendente [La empresa
hace uso de canales formales
como periddicos murales para
informar a los trabajadores.]
GC: Comunicacién
descendente [La empresa
tiene un canal de
comunicacién para enviar
sugerencias.]

GC: Comunicacién ascendente
[La comunicacion con mis
superiores es efectiva y
empética]

GC: Comunicacién ascendente
[Se comunica a los superiores
el progreso del trabajo y los
problemas identificados.]

GC: Comunicacién ascendente
[Me siento protagonista de los
objetivos de la empresa y
recibo una comunicacion

oportuna.]

25,790

25,760

25,900

25,940

25,550

25,550

25,690

1603,178

1598,669

1615,990

1620,804

1573,563

1574,129

1590,620

,946

972

,906

,875

,978

,980

,982

,994

,994

,995

,995

,994

,994

,994




GC: Comunicacion horizontal
[La direccion se preocupa de
manera constante por el
desarrollo e integracién de los
empleados.]

GC: Comunicacion horizontal
[La direccion coordina
permanentemente con las
demas areas.]

GC: Comunicacion horizontal
[Mis compafieros de trabajo
son empaticos y solidarios en
cada actividad que
realizamos.]

GC: Comunicacion horizontal
[Se promueve el trabajo en
equipo y los compafieros de
mayor experiencia orientan a
los que lo requieren]

SB: Agotamiento emocional
[Estoy emocionalmente
agotado por mi trabajo.]

SB: Agotamiento emocional
[Estoy “consumido” al final de
un dia de trabajo.]

SB: Agotamiento emocional
[Estoy cansado cuando me
levanto por la mafiana y tengo
que afrontar otro dia en mi
puesto.]

SB: Agotamiento emocional
[Trabajar todo el dia es una
tension para mi.]

SB: Agotamiento emocional
[Puedo resolver de forma
eficaz los problemas que
surgen en mi trabajo.]

SB: Despersonalizacién
[Siento desgaste profesional

por mi trabajo.]

25,730

25,690

25,470

25,560

25,910

25,930

25,920

25,940

25,570

25,960

1595,270

1591,004

1565,141

1574,734

1617,962

1619,500

1617,933

1620,138

1578,571

1622,564

,956

,972

979

,960

,938

,946

,908

,918

,980

,933

100

,994

,994

,994

,994

,994

,994

,995

,995

,994

,995




SB: Despersonalizacion
[Contribuyo de manera
efectiva en los objetivos que
busca organizacion.]

SB: Despersonalizacién [He
perdido interés en mi trabajo
desde que empecé en este
puesto.]

SB: Despersonalizacién [He
perdido entusiasmo por mi
trabajo.]

SB: Despersonalizaciéon [En mi
opinién soy bueno en mi
puesto.]

SB: Despersonalizacion [Me
estimula conseguir objetivos
en mi trabajo]

SB: Realizacién personal [He
conseguido muchas cosas
valiosas en el puesto en el que
me desempefio.]

SB: Realizacion personal
[Quiero simplemente hacer mi
trabajo y no ser molestado.]
SB: Realizacion personal [Me
he vuelto mas cinico respecto
a la utilidad de mi trabajo.]
SB: Realizacion personal
[Dudo de la trascendencia y
valor de mi trabajo.]

SB: Realizacion personal
[Tengo la seguridad de que
soy eficaz en la finalizacién de
las actividades dentro de mis

labores.]

25,580

26,130

26,090

25,490

25,450

25,630

25,730

26,160

26,150

25,490

1579,438

1647,064

1641,254

1567,566

1563,381

1583,367

1595,553

1647,570

1645,927

1566,414

,984

,902

,918

,982

,979

,968

,920

,861

,866

,974

101

,994

,995

,995

,994

,994

,994

,995

,995

,995

,994
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