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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar cual es la relacién
entre el nivel de Sindrome de Burnout y desempefio laboral. La metodologia de
estudio en cuanto al disefio de investigacion es de alcance correlacional, de tipo
basica, de enfoque cuantitativo y corte transversal. Para la validacion de los
instrumentos se recurrié a la técnica de opinidon de expertos y para la confiabilidad de
los mismos se realizé un andlisis estadistico con el coeficiente Alfa de Cronbach,
mostrando que ambos instrumentos son altamente confiables y se encuentran listos
para su aplicacion. El instrumento utilizado fueron dos cuestionarios de escala ordinal
para cada una de las variables en estudio. Para el proceso de los datos inferenciales
se aplico el estadistico de Spearman, concluyendo que: que existe relacion entre el
nivel de sindrome de Burnout y desempefio laboral en los trabajadores del area de
produccion de la empresa TEXTILES CROSS S.A.C. EN SAN JUAN DE
LURIGANCHO - LIMA.




ABSTRACT

The present investigation had as a general objective to determine the
relationship between the level of Burnout Syndrome and job performance. The study
methodology in terms of research design is correlational in scope, basic, quantitative
and cross-sectional. For the validation of the instruments, the expert opinion technique
was used and for their reliability, a statistical analysis was carried out with Cronbach's
Alpha coefficient, showing that both instruments are highly reliable and are ready for
application. The instrument used was two ordinal scale questionnaires for each of the
variables under study. For the process of inferential data, the Spearman statistic was
applied, concluding that: that there is a relationship between the level of Burnout
syndrome and job performance in workers in the production area of the company
TEXTILES CROSS S.A.C. IN SAN JUAN DE LURIGANCHO - LIMA.




INTRODUCCION

Actualmente, el tema del sindrome de burnout sigue calando fuertemente a
nivel mundial en las empresa e instituciones por la falta de medidas laborales
acertadas que permita reducir el factor de riesgo laboral y asi impedir que afecte la
calidad de vida, salud mental e incluso hasta poner en riesgo la vida de las personas.
Teniendo muy en cuenta que son los trabajadores el activo importante en las
organizaciones, ya que de ellos depende el éxito o fracaso. Por lo tanto, se debe dar
una mayor atencion al tema en estudio, donde las organizaciones deben disefiar e
implementar un ambiente favorable que permita que todo integrante se sienta bien,
coémodo, en el desarrollo de sus funciones. El presente trabajo de investigacion de
tipo causal tiene como objetivo establecer como influye el Sindrome de Burnout en el

desemperio laboral de los trabajadores en la empresa Textiles Cross S.A.C.

El proyecto de investigacion sera desarrollado teniendo en cuenta la directiva para la
presentacion de proyecto e informe de tesis de la Universidad Nacional del Callao. En
la parte | Planteamiento del Problema; es donde se planteara e identificara y se
formulara el problema, los objetivos, la justificacion y las limitaciones de la
investigacion. En la parte Il Marco Tedrico; se expondran las bases tedricas de las
variables de estudio, el marco referencial de investigaciones que nos otorgaran
antecedentes previos. En la parte 11l Hipotesis y Variables; se formularan las hipotesis;
General y especificas, asi como la operacionalizacion de las variables. En la parte IV
Disefio Metodoldgico es donde se detallara el tipo y disefio de investigacion, la
poblacién, la muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y plan de
analisis estadistico de datos. En la parte V Los Resultados obtenidos se presentaran
de acuerdo al andlisis e interpretacion de los mismos. En la parte VI Discusion de
Resultados obtenidos. En la parte VII se indicaran las Conclusiones a las que nos ha

llevado la investigacion. En la parte VIII se brindara Recomendaciones.




l. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

Los nuevos escenarios que nos exige el fendbmeno de la globalizacion se
presentan constantemente en las diversas organizaciones el problema del estrés,

agotamiento laboral, el mismo que afecta la calidad de vida de los trabajadores.

El llamado sindrome del “trabajador quemado” o sindrome del “desgaste
profesional” viene a ser el mismo Sindrome de Burnout (SB) un problema de salud
mental y relacionado con la actividad laboral que es mas comun entre los trabajadores
de la salud en todo el mundo. Afecta la calidad de vida laboral y la calidad de atencion

al usuario.

La Organizacion Mundial de la Salud declar6 en el afio 2000, considerando al
burnout como una enfermedad o riesgo laborales por las caracteristicas que hacen
gue se produzca el burnout. Este trastorno provoca fatiga mental, desrealizacion y la
carencia de ejecucion en los trabajadores, aumenta el estrés laboral y conduce a

sentimientos de pasividad, negligencia e ineficiencia, incluso pone en riesgo la vida.

Una encuesta realizada a nivel regional por Bumeran indicoé que, en el Perq,
siete de cada diez peruanos sufren del sindrome Burnout, provocado por el estrés
laboral y el agotamiento generalizado que consiguieron en sus trabajos y que, para

liberarse de la tension, varios pensaron en renunciar a sus puestos.

En la actualidad, el Peru se ha configurado como un pais donde el 72 % de sus
trabajadores experimenta este sindrome, de ellos el 24 % lo contrajo por la
sobrecarga laboral, el 17 % por no tener tareas concretas, el 14 % siente mucha
presion, mientras que otro 14 % es maltratado por sus superiores. Ademas, el 12 %
no tiene tiempo para sus actividades personales y el 11 % no se siente capaz de
cumplir con las metas demandadas, también hay un 8 % que no se identifica con su
empresa. La encuesta de Bumeran también reveld que en este pais se trabaja mas,
pues si bien la jornada laboral normal es de 8 horas diarias y 48 semanales, muchos
llevan el trabajo a casa y al final del mes superan la meta establecida. Mientras que
el 45 % de trabajadores laboran entre 45 y 50 horas a la semana, otro 30 % supera
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las 50 horas. Esto deja al pais por encima de Chile, Panama, Argentina y Ecuador,
en la categoria de mas horas trabajadas. (Federacién de Periodistas del Pera —
Revista Bumeran 2022)

En la empresa Textiles Cross S.A.C., se percibe un descontento general y que
afectaba el desarrollo de la actividades laborales, preguntando se pudo conocer que
la conducta y el comportamiento de los trabajadores se debia al cansancio emocional,
a la fatiga, al estrés, desrealizacion y la falta de ejecucion, porque la empresa no
estaba dando atencién debida al activo principal que son los trabajadores, habia una
total ausencia de politicas de incentivos laborales, un descuido en la implementacion
de un ambiente favorable que permita reducir todos estos sintomas laborales y lograr

un compromiso e involucramiento por parte de los trabajadores.

El presente estudio se llevara a cabo con la finalidad de buscar y generar cambios en
la conducta y comportamiento tanto de los trabajadores como también de la empresa
y que el sindrome de burnout permita relacionarse con el desempefio laboral en la

empresa Textiles Cross S.A.C. Lima
Linea de investigacion prioritaria: Ciencias sociales y de desarrollo humano.

Linea de investigacion especifica: Administracion de empresas, administracion

estratégica

1.2. Formulacién del Problema

1.2.1. Problema General:

¢,De qué manera el Sindrome de Burnout se relaciona con el desempefio

laboral en los trabajadores de la empresa Textiles Cross S.A.C. 20217
1.2.2. Problemas Especificos

¢De qué manera la fatiga mental se relaciona con el desemperio laboral en los

trabajadores de la empresa Textiles Cross S.A.C.?

¢De qué manera la desrealizacion se relaciona con el desempefio laboral en

los trabajadores de la empresa Textiles Cross S.A.C.?




¢De qué manera la carencia de ejecucion se relaciona con el desempefio

laboral en los trabajadores de la empresa Textiles Cross S.A.C.?
1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo general

Determinar de qué manera el Sindrome de Burnout se relaciona con el

desempeiio laboral en los trabajadores de la empresa Textiles Cross S.A.C.
1.3.2. Objetivos especificos

Determinar de qué manera la fatiga mental se relaciona con el desempefio

laboral en los trabajadores de la empresa Textiles Cross S.A.C.

Determinar de qué manera la desrealizacion se relaciona con el desempefio

laboral en los trabajadores de la empresa Textiles Cross S.A.C.

Determinar de qué manera la carencia de ejecucion se relaciona con el

desempeiio laboral en los trabajadores de la empresa Textiles Cross S.A.C.
1.4. Justificacién de la investigacién

El interés en justificar la presente investigacion se ajusta en brindar una seguridad
basica sobre el tema tratado, quien sustenta que el Sindrome de Burnout, es una
enfermedad laboral cuya incidencia entre la comunidad activa aumenta cada vez. Por
lo tanto, el estudio permitira brindar mayor validez a la teoria del sindrome de Burnout
y desempefio laboral y dotara de validez y confiabilidad sobre el tema tratado en la
empresa Textiles Cross S.A.C. con respecto a los instrumentos de Sindrome de
Burnout y el desempefio en el trabajo que fueron adaptados para la empresa en
estudio, las mismas, que seran utilizadas por otros investigadores en estudios

similares.




1.5. Limitantes de la investigacion
1.5.1 Limitacion teorica

La bibliografia ha sido un poco limitante, cuando se ha tratado de la
actualizacion, permitiendo que nos encontremos con poco acceso a la informacion,
asimismo; con expertos profesionales; en el tema solo hemos contado con la
especialista y psicéloga estadounidense Cristina Maslach y el investigador Stephen
Robbins

1.5.2. Limitacion Temporal

El tiempo es una restriccion universal, que no se puede controlar, por lo

tanto, nuestras actividades laborales siguen siendo semipresenciales y virtuales
1.5.3 Limitacién Espacial

El trabajo de investigacion se ha realizado en la empresa Textiles Cross S.A.C.
— Lima; dado que hay trabajos de obras publicas en la ruta que lleva a la
empresa, estara un poco limitado para poder recopilar la informacién necesaria, y
también algunos trabajadores, que se denominan esenciales, estan asistiendo al
trabajo de manera presencial, otros trabajadores realizan sus labores de manera

semipresencial.




Il. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes
2.1.1 Investigaciones internacionales

Sequera M., (2021), desarroll6 la tesis doctoral titulada: Estudio sobre la
prevalencia del sindrome de Burnout y satisfaccion laboral en musicoterapeutas de
Espafa, en la Universidad de Salamanca. Este estudio se centra en el estrés, el
Sindrome de Burnout y la satisfaccion laboral, aspectos fundamentales para la salud
y los sistemas sociosanitarios. Se subraya el creciente papel de la Musicoterapia en
Espafia, especialmente en contextos sociosanitarios y educativos. Considerando que
los sintomas psicolaborales y las condiciones de trabajo pueden incidir en la salud y
el bienestar laboral, se plantea examinar el perfil profesional de los musicoterapeutas
en Espafa y su relacion con el Sindrome de Burnout y la satisfaccion laboral. Se llevé
a cabo un estudio epidemioldgico descriptivo, aprobado por la comision de Bioética y
Bioseguridad de la Universidad de Extremadura, con una muestra de 80
musicoterapeutas con al menos dos afos de experiencia profesional en Espafia. Se
aplicaron cuestionarios que abordaban variables sociodemograficas, recursos
laborales y personales, asi como las escalas de Maslach Burnout Inventory (MBI) y
satisfaccion laboral de War y Cook. El analisis de los datos se realizé con SPSS
Statistics v.24. Los resultados indican que la mayoria de los participantes combinan
la practica de la musicoterapia con otras ocupaciones, principalmente en el ambito
asistencial, y tienen contratos laborales fijos o indefinidos, aunque la mayoria trabajan
de manera autonoma. La prevalencia del Sindrome de Burnout confirmado fue baja
(3.8%), pero se observé una presencia considerable de sintomas indicativos (57.5%).
En resumen, los musicoterapeutas en Espafia muestran un nivel reducido de Burnout

y una satisfaccién laboral moderada, a pesar de las condiciones laborales.




En su articulo titulado "Prevalencia del sindrome de burnout en el personal
médico del Hospital General de Latacunga”, Gomez P. (2018), relaté que, a nivel
global, diversos estudios realizados por la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS)
abordaron el tema del estrés laboral, revelando cifras preocupantes en paises como
China, donde el indice alcanzaba el 73%, Estados Unidos con un 59%, y México
liderando la lista con porcentajes superiores al 75%. Estas investigaciones llevaron a
la implementacion de medidas preventivas destinadas a mitigar este problemay evitar
posibles consecuencias graves tanto para los profesionales médicos como para la
calidad de la atencién sanitaria. Para poder realizar un analisis adecuado de esta
problematica, es necesario desarrollar instrumentos de evaluacion que consideren las
particularidades de cada pais, ya que las condiciones laborales varian
significativamente de una region a otra, asi como segun el nivel de desarrollo
econdmico. Se reconoce que la salud esté estrechamente ligada al trabajo y que cada
individuo busca satisfacer sus necesidades basicas a través de su empleo, en un
contexto biopsicosocial que refleja su entorno y le permite contribuir a la produccion,

alimentacion, educacion, recreacion, organizacion y convivencia comunitaria.

Céardenas A. (2022) llevo a cabo un estudio titulado "Carga Mental y Sindrome
de Burnout en los Colaboradores de una Empresa Publica de Movilidad" como
requisito para obtener el grado de Maestro en Administraciéon de la Universidad
Técnica de Cotopaxi. Este estudio se llevd a cabo en la Empresa Publica de Movilidad
de la Mancomunidad de Cotopaxi, con el propoésito de investigar la relacion entre la
Carga Mental y el Sindrome de Burnout entre los colaboradores de dicha entidad. Se
emplearon evaluaciones basadas en las dimensiones extraidas de los instrumentos
de evaluacién, especificamente el Questionnaire for Mental Workload Assessment y
el Maslach Burnout Inventory, los cuales fueron administrados a 66 colaboradores de
la empresa. Los analisis descriptivos y correlacionales se realizaron utilizando el
programa SPSS 22. Los resultados obtenidos respaldaron la hipétesis planteada,
indicando una correlacion positiva y significativa entre el Burnout y la Carga Mental.
La prueba de hipotesis con el coeficiente de correlacién de Spearman demostré una
relacion entre ambas variables. Ademas, se propuso un modelo para el andlisis de la

carga mental y el sindrome de Burnout, incorporando nuevos componentes




identificados, como el Agotamiento Fisico/Emocional, Motivacion Intrapersonal,

Capacidades Cognitivas, Investigativa, Objetividad, Presién, Proyectiva y Asertividad.

Pefia B. (2021), en su tesis titulada "Relacion del sindrome de burnout con la
fatiga laboral del personal de salud que labora en el hospital less Puyo", realizada
para obtener el grado académico de Maestro en Salud Ocupacional en la Universidad
Regional Auténoma de los Andes, investigd que el entorno laboral en el que se
desenvuelven los profesionales de la salud conlleva situaciones estresantes debido a
las diversas responsabilidades que implica, como la toma de decisiones y el aspecto
emocional involucrado. Estas circunstancias contribuyen a la fatiga laboral. Por ende,
el propésito de esta investigacion fue analizar la relacidn entre el Sindrome de Burnout
y la fatiga laboral en el personal sanitario del Hospital IESS Puyo. Se emple6 una
metodologia descriptiva, transversal y correlacional, caracterizada por su enfoque
riguroso en la descripcion de las caracteristicas y el comportamiento de las variables
en estudio. La muestra consistio en 60 empleados. Entre los hallazgos mas
destacados, se observd que el 12% de los trabajadores de la salud presentaban
signos de Burnout, siendo la mayoria de ellos (68%) susceptibles a desarrollarlo. En
cuanto a la fatiga laboral, el 28% de los trabajadores la experimentaban en exceso,
de los cuales el 27% eran mujeres y el 1% hombres. La correlacion entre la fatiga
laboral y el Sindrome de Burnout fue del 11.3%. Los sintomas predominantes
reportados por los trabajadores incluian fatiga corporal, bostezos frecuentes,

cansancio en las piernas, deseo excesivo de descansar y fatiga visual.

Farias S. (2022) realiz6 su tesis para obtener el grado de maestro, titulada
“Incidencia del Sindrome de Burnout en la Satisfaccion Laboral de los Contadores en
las Empresas de Guayaquil”, en la Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil. El
objetivo de esta investigacion es analizar el nivel de satisfaccion laboral de los
contadores segun su género y edad, con el fin de identificar posibles vulnerabilidades
y determinar la incidencia del Sindrome de Burnout en los trabajadores del area
contable en empresas de Guayaquil. Se llevd a cabo una investigacion de campo con
el propodsito de desarrollar estrategias para mitigar los efectos del Burnout. La
metodologia utilizada fue mixta, combinando enfoques descriptivos y exploratorios, y

se analizaron las relaciones entre variables sociales, personales y organizacionales.
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El estudio se llevo a cabo de forma transversal y tuvo un enfoque observacional. Los
resultados principales revelaron que la pandemia no tuvo un impacto determinante en
la incidencia del Sindrome de Burnout en la poblacion estudiada. Se observé que las
mujeres, debido a su rol tanto en la familia como en la sociedad y en la empresa,
estdn mas expuestas a factores estresantes. Por lo tanto, es crucial crear espacios
de apoyo y comprension para ellas, reconociendo la carga adicional que enfrentan en

comparacion con los hombres.

2.1.2. Investigaciones Nacionales

"Desempefio laboral y su relacion con el sindrome de burnout en los
profesionales de la salud del Hospital Jaime Roldés, Ecuador. 2021" es una tesis
presentada por Viteri P. (2021), como requisito para optar al grado de Maestro en
Gestion de Servicios de la Salud de la Universidad César Vallejo. El propésito de este
estudio fue examinar la asociacion entre el desempefo laboral y el sindrome de
burnout en los profesionales de la salud del Hospital Jaime Roldés en Ecuador en el
afo 2021. La metodologia adoptada fue de naturaleza cuantitativa y se caracterizo
por ser basica, de disefio no experimental, transversal, descriptiva y correlacional. La
poblacién objetivo comprendié a 93 profesionales que cumplian con los criterios de
inclusién, siendo la muestra idéntica a la poblacion y seleccionada mediante un
muestreo no probabilistico intencional. La técnica de recoleccion de datos empleada
fue la encuesta, utilizando como instrumentos la Escala de Rendimiento Laboral
Individual (IWPQ) para medir el desempefio laboral y el Cuestionario de Maslach
Burnout Inventory (MBI) para evaluar el sindrome de burnout. Ambas escalas fueron
evaluadas mediante el método de Likert y pasaron por un proceso de validacion
realizado por expertos, asi como una evaluacion de la confiabilidad a través del
coeficiente Alfa de Cronbach (0,883 y 0,925 respectivamente). Los datos recolectados
fueron analizados mediante pruebas estadisticas inferenciales, utilizando la prueba
de correlacién no paramétrica de Rho Spearman. Los resultados revelaron que no
existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y el sindrome de burnout
en los profesionales evaluados. En conclusién, se encontrd que el desempefio laboral
no tiene un impacto significativo en el desarrollo del sindrome de burnout en estos

profesionales de la salud.
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Zeballos & Mamani (2021) en su tesis de titulada Satisfaccion y Ausentismo
laborales de los odont6logos bajo un contexto de Covid-19 en la provincia de
Arequipa, distrito de Cerro Colorado, 2021. El objetivo de este estudio fue analizar la
correlacion entre el grado de satisfaccion laboral y el indice de ausentismo laboral
entre los odontélogos durante la pandemia de COVID-19 en la provincia de Arequipa,
en el aflo 2021. En la metodologia, se llevé a cabo la investigacion con una muestra
de 350 odontdlogos colegiados de la provincia de Arequipa que cumplian con los
criterios de inclusion. El disefio metodoldgico utilizado fue descriptivo, analitico y
relacional, con un enfoque transversal y prospectivo. Los resultados mostraron que el
42.29% de los odontélogos presentaban un nivel medio de satisfaccién laboral, lo que
indica que estaban satisfechos en sus lugares de trabajo, mientras que el 43.14%
mostraba un nivel medio de ausentismo laboral, con ausencias por motivos urgentes.
En cuanto a las conclusiones, no se encontré una correlaciéon significativa entre el
grado de satisfaccion laboral y el nivel de ausentismo laboral de los odontélogos
durante la pandemia de COVID-19 en la provincia de Arequipa (p = 0.380, Rho =
0.047).

Cautin M. (2019), en su estudio de maestria titulado "Sindrome de Burnout y
Satisfaccion Laboral en Fisioterapeutas de Lima Metropolitana en 2018", realizado en
la Universidad de San Martin de Porres, tuvo como objetivo determinar la relacion
entre el sindrome de burnout y la satisfaccién laboral en fisioterapeutas de Lima
durante el afilo 2018. El objetivo del estudio fue investigar la asociacion entre el
sindrome de burnout y la satisfaccion laboral en fisioterapeutas de Lima. La
metodologia empleada consistié en un estudio descriptivo y transversal que cont6 con
una muestra de 213 fisioterapeutas. Los resultados revelaron que en cuanto a los
factores asociados con el sindrome de burnout, el 22.1% de los fisioterapeutas eran
solteros y el 74.6% estaban casados. Ademas, el 20.7% no tenian hijos, mientras que
el 26.8% tenian un hijo, y el 38% tenian dos hijos. Respecto a la antigiiedad laboral,
el 8.5% tenia entre 1 y 5 afios de servicio, el 13.1% entre 6 y 10 afios, y el 43.2%
entre 11 y 20 afios. En relacidén con las horas trabajadas diariamente, el promedio
mas alto correspondié a los fisioterapeutas que trabajaban de 7 a 12 horas por dia.
En el &mbito de Essalud, la mayoria de los trabajadores presentaban un sindrome de

burnout de nivel medio, de los cuales el 18% experimentaba insatisfaccién laboral. En
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cuanto a la satisfaccion laboral, el 46% se encontraba satisfecho y el 8% mostraba
indiferencia. Respecto a las distintas dimensiones de la satisfaccion laboral, el 81%
estaba satisfecho con su supervision, el 60% con el ambiente fisico de trabajo, el 39%
con las prestaciones percibidas y el 47% manifestaba satisfaccion intrinseca. En las
conclusiones del estudio, se encontr0 que el 42% de los fisioterapeutas que
presentaban un sindrome de burnout de nivel medio estaban satisfechos, mientras
gue ninguno de los que tenian un nivel alto de sindrome de burnout experimentaba
satisfaccion. Por lo tanto, se evidencié una asociacion significativa entre el sindrome

de burnout y la satisfaccion laboral en los fisioterapeutas de Lima.

Jimenez R., (2018) presentd la tesis “Las Compensaciones y su Relacion con
el Desemperio Laboral de los Colaboradores de la Empresa Fundo Muchick — Danper
S.A.C.” — 2017; para optar el titulo de Licenciada en Administracion, Universidad
Nacional de Trujillo-Pert, para optar al Titulo de Licenciado en Administracion. El
objetivo fue determinar la relacién existente entre las compensaciones y desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa Fundo Muchick — Danper S.A.C. 2017. La
investigacion fue desarrollada mediante un disefio no experimental, en una muestra
de 120 colaboradores, el instrumento utilizado fue el cuestionario, mientras que la
técnica utilizada fue la encuesta, utiliz6 el estadistico de correlacion de Pearson.
Llegando a las siguientes conclusiones: Se evidencia que existe relacién entre las
compensaciones y el desempefio laboral, lo cual se demuestra con la insatisfaccion
de los colaboradores en referencia a las compensaciones que la empresa otorga. Por
otro lado, queda evidenciado que los colaboradores de dicha empresa prefieren que
se les proporcione incentivos monetarios sobre los no monetarios, lo cual se evidencio
con una correlacion de Pearson de 0.835. Asimismo, se evidencia que los
colaboradores no perciben que exista equidad interno-externo y califican como regular
el desempefio laboral de acuerdo con los resultados de la encuesta realizada en dicha

empresa.

Carrera & Dario (2021), en su tesis titulada “Desempefio laboral y sindrome de
burnout en trabajadores de una empresa privada, Lima 2019” para optar el Titulo de
Licenciado en Psicologia, de la Universidad Privada del Norte — Facultad de Ciencias

de la Salud. Existe una relacion estadisticamente significativa, inversa moderada
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(p=0,00) (r= -,681) entre el desempeiio laboral y el sindrome de burnout en los
trabajadores de una empresa privada en Lima, 2019. Por consiguiente, se entiende
que, a mayor desemperio laboral, habra un menor nivel del sindrome de burnout en
los trabajadores y viceversa. Asimismo, existe relacion estadisticamente significativa
e inversa entre el agotamiento emocional, la despersonalizacion, la realizacion
personal con el desempeiio laboral en los trabajadores, Recomendando que, las
instituciones sanitarias, de salud, se enfoquen en atender este temay se recomienda
tomar en cuenta factores sociodemogréaficos como son las variables de sexo o grupo
de edad donde estas sean mas balanceadas y se puedan obtener diferencias

significativas.
2.2. Bases Teoricas
Sindrome de burnout

Christina Maslach citado en Olivares (2017) define el sindrome de burnout
como una respuesta prolongada al estrés en el trabajo, un sindrome psicoldgico que
nace de la tension cronica producto de la interaccion conflictiva entre el trabajador y
su empleo. Es un trastorno de caracter emocional que esté directamente relacionado
con el ambito laboral, el estrés causado por el trabajo y el estilo de vida que lleva el
empleado. Este sindrome puede ocasionar consecuencias muy graves, tanto a nivel
fisico como psicolégico. También sefiala al burnout como una respuesta prolongada
al estrés que genera en el trabajo, un sindrome psicolégico que nace de la tension

cronica producto de la interaccion conflictiva entre el trabajador y su empleo.

El sindrome de burnout es una respuesta al estrés crénico en el trabajo (a largo
plazo y acumulativo), con consecuencias negativas a nivel tanto personal como
organizacional, y que se centra en areas determinadas del trabajo cuando éste se
realiza directamente con colectivos de usuarios, bien sean enfermos de gran

dependencia, o alumnos conflictivos (Martinez, 2010)

Estos casos son los casos mas reiterados, lo que no excluye otros, aunque ya
hay que advertir que el sindrome se manifiesta menos en los trabajos de tipo manual,
administrativo, etc. En estos casos, el estrés laboral no suele ser conceptualizado
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como Burnout, segun discriminacion general en el campo de la Psicologia, pero si se
produce en ambitos como el voluntariado, sin que existan condicionantes de tipo

laboral, salarial, jerarquias, etc. (Guerrero & Rubio, 2005)
Caracteristica principal del Sindrome de Burnout

Las caracteristicas del Sindrome de Burnout es el agotamiento fisico y mental,
la falta de motivacion por las actividades y/o funciones por realizar y los cambios de
comportamiento, que pueden reflejarse en malos modales hacia su entorno de
trabajo. Se podria decir que este sindrome suele darse mayormente en personas que
tienen relacion con terceros, como quienes atienden al publico o usuarios, por
ejemplo, el personal sanitario, las identidades bancarias, etc. El problema comienza
con jornadas laborales muy extensas o la diferencia entre la realidad que presenta la

profesidon medida en comparacion con la idealizacion que se tenia de la misma.
Causas del Sindrome de Burnout

Existen diversas causas que pueden provocar este mencionado sindrome,
sobre todo cuando las situaciones se presentan por prolongados periodos de tiempo,

por ejemplo:

» Puestos relacionados con atencion al publico, clientes o usuarios: Al estar en
contacto con publico, clientes o usuarios, el trabajador recibe constantemente quejas
y situaciones de problemas que se deben solucionar. Esto puede generar grandes
niveles de estrés, por lo cual termina “contagiandose” del humor de los clientes

insatisfechos.

 Gran nivel de responsabilidad: Se da en puestos laborales donde el trabajador carga
con mucha responsabilidad sobre la tarea o requiere gran concentracion, ya que un
minimo error puede tener consecuencias graves sobre el trabajo. Un ejemplo claro
puede ser el del personal médico, quienes estan todo el tiempo trabajando con la
salud y el bienestar del paciente.

« Jornadas laborales o "turnos" demasiado extensos: una de las causas mas

frecuentes y que puede aumentar drasticamente la posibilidad de sufrir Burnout tiene
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gue ver con las jornadas de trabajo interminables, con turnos de 10, 12 o incluso mas

horas.

» Presion laboral y exigencia por parte de los superiores: en muchas ocasiones este
es la principal causa del Sindrome de Burnout ya que debido a este factor los
colaboradores se encuentran sobre exigiéndose para poder llegar a una meta o
propuesta que se les ha encomendado y el problema estaria si el colaborador no llega
a dicha meta. Un ejemplo seria el personal de negocios y asesoria de las diversas
financieras que se encuentran bajo presion al momento de cumplir un tope

determinado de clientes interesados en préstamos en un minimo mensual.
Tipos

Gillespie y Melby (2003) clasifica al burnout segun dos tipos diferenciados:
burnout activo, que se caracterizaria por el mantenimiento de una conducta asertiva,

y burnout pasivo en el que predominarian los sentimientos de retirada y apatia.

- Burnout activo: el empleado mantiene una conducta asertiva. Se relaciona
con elementos externos a la profesion.
- Burnout pasivo: suele tener sentimientos de apatia y se relaciona con

factores internos psicosociales.
Fases

Cherniss (2017) postula que el Burnout se da en un proceso de adaptacion
psicoldgica entre el sujeto estresado y un trabajo estresante, en el cual el principal

precursor es la pérdida de compromiso.

El proceso lo describe en cuatro fases: fase de estrés, fase de agotamiento y
fase de afrontamiento defensivo.

— La fase de estrés consiste en un desequilibrio entre las demandas del trabajo y los

recursos de los que dispone el individuo para hacer frente a esos acontecimientos.
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— La Fase de agotamiento se produce con la respuesta emocional inmediata del
sujeto ante dicho desequilibro, es decir que el trabajador presentara sentimientos
de preocupacion, tensién, ansiedad, fatiga y agotamiento.

— La Fase de afrontamiento implica cambios en la conducta y en la actitud del

trabajador, caracterizadndose por un trato impersonal, frio y cinico a los clientes.
Teorias explicativas del Sindrome de Burnout

Desde que Freudenberger (1989) comenz6 el estudio del tema, existen
diversas investigaciones que varios autores han elaborado como las teorias
explicativas de este fendmeno. Dos perspectivas generales se han venido
desarrollando: la perspectiva clinica de Selye en 1934 y la perspectiva psicosocial
Maslash en 1986. La perspectiva clinica entiende al Burnout como un estado al cual
llega la persona producto del estrés laboral que padece. La perspectiva psicosocial lo
considera un proceso, que se desarrolla por la interaccién que se produce entre las
caracteristicas del entorno laboral en el cual la persona se desempefia y sus
caracteristicas personales. La diferencia entre ambos enfoques es clara ya que el
primero analiza el problema en relacién al estado personal y el segundo lo analiza
como un proceso dindmico, producto de la interaccion de varios factores (Tonon,
2003).

De acuerdo con Tonon (2003) el Sindrome de Burnout parte de marcos tedricos
mucho mas amplios, y menciona los siguientes: la psicologia social, la psicologia
clinica y la psicologia de las organizaciones: La psicologia clinica considera al
Sindrome de Burnout como un estado, la psicologia social esta basada en la teoria
socio cognitiva del “yo”, por ultimo la psicologia de las organizaciones que esta
basada en las teorias del estrés laboral y considera los estresores del contexto de la

organizacion y las estrategias de afrontamiento empleadas para dar respuesta.

Sub escalas del Sindrome de Burnout

Este sindrome se caracteriza por tres componentes esenciales, sub escalas,
dimensiones o factores: agotamiento emocional, cinismo (o despersonalizacién), y los

sentimientos de inadecuacién profesional (o Realizacion Personal).
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Cansancio Emocional

Se refiere a una disminucion de los recursos emocionales y a un sentimiento
de impotencia al creer que no se tiene nada mas para ofrecer a los demas,
acompafiados de sintomas somaticos y psicolégicos, como el agotamiento, la
ansiedad y la irritabilidad.

Despersonalizaciéon

Constituye un aspecto que segun la autora representa el componente del
contexto interpersonal del Sindrome de Burnout. Maslach explica que esta dimensién
se refiere a una respuesta negativa, insensible o excesivamente apatica frente a
diversos aspectos del trabajo. Se suele desarrollar en respuesta al cansancio
emocional, si la gente se encuentra trabajando muy intensamente y haciendo
demasiadas cosas, comenzaran a apartarse, a reducir lo que estan haciendo, lo que
conlleva a la minimizacién de su calidad y el nivel de desempefio, ya que pasara de

tratar de hacer su mejor esfuerzo, a hacer sélo el minimo.
Falta de ejecucion personal

Supone respuestas negativas hacia uno mismo y hacia su trabajo, evitacion de
las relaciones personales y profesionales, bajo rendimiento laboral, incapacidad para
soportar la presion y una baja autoestima. La falta de logro personal en el trabajo se
caracteriza por una dolorosa desilusion y fracaso al darle sentido a la actividad laboral.
Se experimentan sentimientos de fracaso personal (falta de competencia, de esfuerzo
0 conocimientos), carencias de expectativas y horizontes en el trabajo y una
insatisfaccion generalizada. Como consecuencia se da la impuntualidad, la evitacién

del trabajo, el ausentismo y el abandono de la profesiéon, son sintomas habituales.
Desempefio Laboral

(Cuestas S. A. 2018) Que, el desempefio individual del empleado contribuya al
alcance de los objetivos estratégicos de la organizacion, considerando “conductas
estratégicas” en su perfil de cargo por competencias o en su plan de trabajo individual,
es algo que debe considerarse estrictamente en el sistema de evaluacién de

18




desempeiio que se disefie en estos tiempos. Este sistema debera ser considerado en
su organicidad o unidad dialéctica desde su concepcion y, asimismo, debera estar
implicado en el proceso de planificacion y de control de su gestion; donde habra de
ubicarse el accionar de la gestion humana en la empresa; de modo que comprenda
un conjunto de indicadores tangibles e intangibles y abarque a la vez el crecimiento
economico y el desarrollo humano, este ultimo, donde el compromiso es esencial, es
imprescindible y constituye el fin supremo para hacer sostenible el desarrollo
empresarial. Como el desempefio es el tiempo de trabajo socialmente necesario que
invierte el trabajador, siendo el aprovechamiento de la jornada laboral la base para el

mejor desempeiio o la productividad del trabajo.

El desempefio laboral, segun Boudrem y Milkovich (2015), “definieron el
desempeiio como el valor en el que los empleados son capaces de cumplir con los

requisitos comprometidos”. (pagina 160)
Reto del trabajo.

El término reto hace referencia a un desafio o una actividad (fisica o intelectual)
gue una persona debe realizar sobreponiéndose a diferentes tipos de dificultades,

porque precisamente esta revestida de dificultades y complejidades.
Sistema de recompensa de sueldos

Los sistemas de recompensa son, junto con la resolucion, pilares
fundamentales del Sistema. Crean las interacciones bdasicas para hacer que la
situacion inicial evolucione hacia otras situaciones igualmente interesantes y que la

transicion y el resultado sean gratificantes para los jugadores.
Condiciones favorables de trabajo

Las condiciones de trabajo estan compuestas por varios tipos de condiciones,

como el ambiente fisico del trabajo y la interaccion cordial.
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Colegas que brindan apoyo

El apoyo, puede ser una cosa fisica (material) o una cuestion simbdlica. En el
primer caso, puede definirse como apoyo a aquello que sostiene una estructura o un

objeto.

Necesidades de interaccién social se incluyen dentro de este grupo la calidad
de las relaciones con los compafieros de trabajo y las oportunidades de aprendizaje
gue estos ofrecen, asi como, el tipo de relacion que se establece con los supervisores

inmediatos.
Compatibilidad entre el puesto y personalidad en el trabajo

La personalidad influye en el trabajo que escogemos y este repercute en
nuestro bienestar. En estos tiempos hay que esforzarse por superar obstaculos,
aprender de las dificultades y confiar en nuestras capacidades y objetivos. Alto
acuerdo entre personalidad y ocupacion; se parte del indicio que las personas que
poseen talentos adecuados y habilidades. Para cumplir con las demandas de sus

trabajos se sentiran mas satisfechos en la ejecucion del mismo (Bastardo, 2014).

Para el autor Chiavenato (2000), mencion6 que es “la acciéon del empleado
para buscar metas establecidas, lo que crea la posibilidad de alcanzar las metas”. (p.
4) Ademas, Performance, de Coulder (2013), “especifica que es una técnica para
establecer el éxito de una entidad (un sujeto, un método) en razén de los intereses de
sus acciones y metas profesionales. No exactamente al nivel de la organizacion,
medir el desempefio en el lugar de trabajo proporciona una estimacion del logro de

metas trascendentales a nivel individual”. (pag. 27)

De acuerdo con Chiavenato (2011), para el estudio de la variable desempefio
laboral se escogi6 teniendo en cuenta su teoria porque alude a que los componentes
basicos y activos son inevitables para conocer tu nivel de conocimiento, habilidad y
arte de cada empleado y de acuerdo a esto, organizar premios y agradecimientos si

es necesario.
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Newstron, (2011) afirma que las empresas u organizaciones, a través de sus
representantes clave o empleados que establecen metas, tienen la responsabilidad
de establecer metas cuyo logro sea un logro digno para que las personas o empleados
no estén insatisfechos con su trabajo. evolucionado en la misidon de mejorar cada vez

mas su desempenio y asi ganar mas compromiso de los empleados.

Robbins y Judge (2010) afirman que el desempefio laboral no es mas que la
expresion del logro que un individuo es capaz de otorgar o demostrar a través del
desempeiio de tareas y funciones que forman parte de sus deberes laborales diarios,
por eso fue contratado.

Juérez y Carrillo (2014) hablan sobre este tema: La evaluacion del desempefio
es la clave para el desarrollo directivo en la gestion de recursos humanos en las
empresas, es una forma de metas, objetivos y logros para poder evaluar el
desempefio de las personas que laboran en diferentes areas. Los niveles de valor y
jerarquia de la empresa y, por tanto, los logros que alcanzan, definen y premian el
logro individual y colectivo dentro de la organizacion. Ademas, se analizan ciertos
peligros y sesgos a los que nos enfrentamos los individuos cuando emitimos juicios
sobre las actividades de los demas y como, cuando funciona un meétodo de evaluacion

disefiado, se pueden prevenir y, en su caso, comprobar. estos peligros y prejuicios.
(pag. 16)

Teoria de Maslow (1943) Citado por (Omicrono, 2013), Abraham Maslow fue
un famoso psicélogo estadounidense y humanista que estudio la motivacion humana
y coOmo esta dependia o se componia de unas necesidades basicas. Publico su teoria
en 1943 en su obra “A theory of human motivation”. La teoria dice que conforme
satisfacemos unas necesidades basicas los humanos vamos conformando
necesidades mas elevadas (estas dependen de la satisfaccion de las necesidades
inferiores), a todo esto, cuando nos sentimos desmotivados lo que realmente
deberiamos plantearnos es ¢, Qué necesidades estamos desatendiendo? Por ejemplo:
Trabajas demasiado y desatiendes tu vida social, te has estancado al cubrir las

necesidades basicas, pero no te has planteado necesidades mas elevadas que te

llenen como persona, no estas cubriendo las necesidades bésicas (mala
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alimentacion, pocas horas de suefo...). La teoria de Maslow dice lo siguiente: Las

necesidades humanas se dividen en dos bloques:

1. Las necesidades béasicas o de déficit (si no las satisfacemos implican un desgaste

para la persona, una pérdida).

2. Las necesidades de autorrealizacion o necesidades del ser (aportan algo positivo,

una ganancia)

Teoria X y Teoria Y, de Douglas Mc Gregor de acuerdo a (L6pez, 2001), dos
maneras excluyentes de percibir el comportamiento humano, adoptadas por los
gerentes para motivar a los empleados y obtener una alta productividad. Douglas
McGregor fue una figura ilustre de la escuela administrativa de las relaciones
humanas de gran auge en la mitad del siglo pasado, cuyas ensefianzas, muy
pragmaticas, por cierto, tienen aun hoy bastante aplicacion a pesar de haber
soportado el peso de cuatro décadas de teorias y modas gerenciales. McGregor en
su obra “El lado humano de las organizaciones” describié dos formas de pensamiento
de los directivos a los cuales denominé teoria X y teoria Y. Los directivos de la primera
consideran a sus subordinados como animales de trabajo que so6lo se mueven ante
el yugo o la amenaza, mientras que los directivos de la segunda se basan en el

principio de que la gente quiere y necesita trabajar.

Segun Castro y et al. (2009). La condicién de trabajo, por lo tanto, esta
vinculada con el estado del entorno laboral. Los dafios a la salud que pueden ser
ocasionados por los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales son el
resultado de la existencia de unas condiciones de trabajo que implican la exposicion
a factores de riesgo en el lugar donde se realizan las labores y de una deficiente o
inadecuada organizacion del trabajo. Puede decirse que las condiciones de trabajo
de un puesto laboral estan integradas por tipos, como las condiciones fisicas en que
se realiza el trabajo (iluminacion, comodidades, tipo de maquinaria, uniforme), las
condiciones ambientales (contaminacidn), y las situaciones organizativas (tiempo de

la jornada laboral, descansos, entre otras).
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Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (2015) define a las
condiciones de trabajo como un conjunto de variables que definen la realizacion de
una tarea concreta, el entorno en que ésta se realiza y que determinan la salud del
trabajador”. Las variables que se deben tomar en cuenta para las condiciones de

trabajo son indispensables para la evaluacidon de una buena salud del colaborador.
2.3.  Marco conceptual
Sindrome de Burnout:

La OMS ha puesto los ojos sobre el sindrome de Burnout, como un tema
importante a tener en cuenta como parte de los factores de riesgos laborales, la
definicion mas acertada que se le puede dar es segun Maslach (citado por Morales y
Murillo, 2015) define como una forma inadecuada de afrontar el estrés crénico, cuyos
rasgos principales son el agotamiento emocional, la despersonalizacién y la
disminucion del desempefio personal” (p.2). En algunas empresas se llega a confundir
el sindrome de Burnout o del trabajador quemado con el estrés en si, pero segun lo
expresa Moreno y Pefiacoba (citados por Quiceno y Vinaccia, 2014) “el sindrome de
burnout se identifica con la sobrecarga de trabajo y de la misma manera un trabajo

escasamente estresante pero desmotivador puede llevar al burnout up.118).
Teoria de Maslach:

Modelo tridimensional del Burnout. EI Sindrome de Burnout segun Maslach
(citado por Morales y Murillo, 2015) es como un Sindrome que es caracterizado por
dimensiones como son el agotamiento emocional, despersonalizacién y baja
realizacion personal, y que se presentan cuando la persona trabaja a cargo o frente
a mas personas o clientes. Maslach plantea en su teoria tres dimensiones, las cuales
en conjunto explican el sindrome de burnout en cualquier trabajador que esté
relacionado directamente con otras personas o clientes (Faundez, 2017). Estas

dimensiones son propuestas en el Inventario de Burnout de Maslach.

Agotamiento emocional: “Se define como una sensacién de no poder ofrecer
mas de si mismo a nivel afectivo debido al contacto constante con clientes o personas

a su cargo”. Maslach (como se cita en Soler, Aparicio, Dias, Escolano, & Rodriguez,
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2016, p.140). Es aqui donde los trabajadores llegan a un punto en donde consideran
qgue no pueden lidiar mas con las situaciones, la presion y pueden ir experimentando
el colapso de energia y recursos emocionales. Dentro del inventario Maslach lo define
como aquellas personas gque van a describir sus sentimientos de cansancio emocional
gue viene siendo consecuencia del mismo trabajo realizado a diario, y por ende tiene

contacto directo con las personas que trata.

Despersonalizacion: Reyes, (2016) define. “Esta dimension como el desarrollo
de sentimientos, actitudes y respuestas negativas, distantes y frias hacia otras
personas” (p.3). Aqui este punto también es definido como “cinismo” que no es mas
gue una serie de actitudes o conductas pesimistas 0 negativas hacia otra persona,
gue surgen para protegerse del desgate emocional. Es aqui en donde los trabajadores
llegan a sentirse insensibles, irritables con las demas personas como sus compafieros
hasta los mismos clientes, con un trato deshumanizados en ocasiones un trato
consciente sin llegar a importarle. en esta etapa del burnout el trabajador comienza a
tratar a los demas de esa forma queriendo evitar cualquier situacion que sea

desgastante emocionalmente para él.

Baja Realizacion Personal: Rivera, Rincén & Flérez, (2018) refiere que esta
dimensidn trata de la tendencia que tiene el trabajador para evaluar su entorno laboral
con él mismo y como es que profesionalmente va creciendo. Habitualmente al sentir
una baja realizacidén personal, el trabajador debe de percibir que su entorno laboral
es negativo para él y que no cumple con las expectativas que desde un comienzo
tiene. Esta etapa va muy directa con los resultados que el trabajador dia a dia va
logrando en su trabajo, son sentimientos de fracaso, de insatisfaccion y de
estancamiento profesional. Al mismo tiempo el trabajador puede llegar a sentir que
las demandas en su trabajo estan excediendo su capacidad profesional llegando al
punto de sentir inadecuacién profesional, con una autoevaluacion negativa e

insatisfaccion con lo logrado hasta ahora

Desempefio laboral




Segun Robbins, Stephen y Coulter (2013), define que es un proceso para
disponer si ha triunfado una organizacion en el logro de sus objetivos laborales y en
logro de sus actividades.

Actitud: refiere al hecho de dar iniciativa, tener buena actitud facilita a la
persona al logro de las metas, actuar como agente de cambio, asumir riesgo, es
brindar un valor agregado, busca la excelencia y un enfoque para llegar a la

autorrealizacion. (Vallejo, 2016, p.30)

El liderazgo en el desempefio laboral.

En el desempefio laboral o que se resalta es la forma de actuar del trabajador
y el liderazgo no puede estar exento del comportamiento del personal, considerando
que muchos trabajadores pueden tener esta capacidad. Segun Rodriguez (2017) “El
liderazgo trata de poseer ciertas habilidades, como ser creador, analitico para precisar
estrategias que nos orienten a gestionar de manera eficaz el desempefio del personal’
(parr. 2). Uno de los elementos importante en toda organizacion, es un buen lider que
tenga la capacidad de guiar al equipo de trabajo a cargo, para generar mayor
eficiencia en los procesos. Este debe ser una persona proactiva, con iniciativa,

innovador y mantener buena comunicacion para el desarrollo de su trabajo.

Al respecto Weber citado por Malvaiz, (2015) expresa: La concepcion de
liderazgo inicialmente hay que puntualizarlo de forma breve; El lider es aquella
persona que es capaz de guiar a sus subordinados de manera idénea, a fin de obtener
los objetivos 0 metas que mantienen las mismas personas, tanto el lider y sus
seguidores. Este lider es conocido como lider o jefe u orientadora, afin de satisfacer
la peticion de quien lo solicite (parr. 1). Siendo asi que el lider es quien lleva al grupo
de trabajo a una sola direccion y en conjunto. Puede ser el jefe o guia, como se pueda
identificar en el contexto que encuentre, lo cierto es que debe poseer cualidades

positivas que contribuyan al logro de objetivos.
2.4. Definicion de términos basicos
Apatia: Estado de desinterés y falta de motivacion o entusiasmo en que se encuentra

una persona y que comporta indiferencia ante cualquier estimulo externo.
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Asertivo: La habilidad de expresar nuestros deseos de una manera amable, franca,
abierta, directa y adecuada, logrando decir lo que queremos sin atentar contra los

demas.

Ausentismo: Es la duracién del lapso de trabajo que se derrocha cuando los
trabajadores no asisten; es la suma de los tiempos en los cuales se encuentran

ausentes en el trabajo, sea por falta, por retraso u otras razones. (Vallejo, 2016. p.43)

Autoestima: Aprecio o consideracién que uno tiene de si mismo. Valoracion positiva

y negativa que se hace de uno mismo.

Beneficios laborales: Es la reparticion de ganancias de una empresa entre sus

colaboradores

Cansancio emocional: Es un estado al que se llega por sobrecarga de esfuerzo. En
este caso no hablamos solo de excesos laborales, sino de cargar con la
responsabilidad de asumir conflictos, responsabilidades o estimulos de tipo

emocional o cognitivo.

Compromiso: Es la responsabilidad del trabajador que siente al realizar su trabajo.

Desempeiio laboral: Es la calidad de trabajo que cada empleado le aporta a sus tareas

diarias durante un determinado periodo de tiempo.

Despersonalizacion: es una alteracion de la percepcion o la experiencia de uno mismo
de tal manera que uno se siente separado de los procesos mentales o corporales,

como si la persona fuese un observador externo a ella misma.

Eficacia laboral: Por un lado, vemos que la eficacia viene a ser la posibilidad de que
una persona reciba un encargo, o €l sepa lo que se espera de su trabajo, lo cumpla
con la dedicacion suficiente y tenerlo terminado en tiempo y correctamente. (Magro,
2014, parr. 5)

Escala de Likert: es una herramienta de medicién que, a diferencia de preguntas
dicotébmicas con respuesta si/no, nos permite medir actitudes y conocer el grado de

conformidad del encuestado con cualquier afirmacién que le propongamos.
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Habilidades laborales: Es la suma de conocimientos y habilidades clave para

desempeiiar correctamente una determinada actividad en el trabajo.

Irritabilidad: Es la capacidad de un organismo o de una parte del mismo para

identificar un cambio negativo en el medio ambiente y poder reaccionar.

Jornadas de trabajo: Es el tiempo pactado de la duracion del trabajo, puede ser diario,

semanal o mensual, y no podra superar el limite legal.

Motivacion: Es un estado interno que activa, dirige y mantiene la conducta de la
persona hacia metas o fines determinados; es el impulso que mueve a la persona a

realizar determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacion.

Premios laborales: Es la obtencion de los trabajadores, por tiempo de trabajo,
experiencia, desarrollan nuevas experiencias, nuevas capacidades, aumentando su

contribucion a la empresa.

Relacion costo — beneficio: Proceso de analizar las decisiones de un negocio en un

determinado periodo determinado.

Retroalimentacion: Proceso de comunicacion que se desarrolla entre un jefe o
supervisor y sus colaboradores, con el objetivo de garantizar la mejora de los

procesos.

Rendimiento laboral (Productividad): Es la relacion existente entre lo producido y los

medios empleados, tales como mano de obra, materiales, energia, etc.

Salario: Es la cantidad de dinero que el empleador paga por un determinado tiempo

de trabajo

Sindrome de Burnout: Es también llamado sindrome del trabajador quemado, esta
relacionado con una respuesta de estrés cronico en el trabajo. Generalmente se
caracteriza por un progresivo agotamiento fisico y mental, y falta de motivacion

absoluta.
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II. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipdtesis

Hipotesis General

Existe relacion significativa entre el Sindrome de Burnout con el desempefio

laboral en los trabajadores de la empresa Textiles Cross S.A.C. Lima 2021.

Hipotesis Especificas

Existe relacion significativa entre la fatiga mental con el desempefio laboral en

los trabajadores de la empresa Textiles Cross S.A.C.

Existe relacion significativa entre la desrealizacion con el desempefio laboral

en los trabajadores de la empresa Textiles Cross S.A.C.

Existe relacion significativa entre la carencia de ejecucion con el desempefio

laboral en los trabajadores de la empresa Textiles Cross S.A.C.
Definicion conceptual de variables
Sindrome de Burnout

Es el estrés progresivo que se presenta en los colaboradores dentro de su
lugar de trabajo, y mayormente se relaciona a aquellos que se encuentran en atencion

al usuario, manteniendo un contacto constante y directo (Olivares, 2017).
Desempefio laboral

Es el valor que se espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios
conductuales que un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo. Estas conductas,

de un mismo o varios individuos(s) en diferentes momentos temporales a la vez,

contribuiran a la eficiencia organizacional (Pedraza, Amaya & Conde, 2010)
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3.1.1. Operacionalizacion de variables

Tabla 1. Operacionalizacion la variable Sindrome de burnout.

_ L Definicién _ )
Variable Definicion conceptual _ Dimensiones
operacional

Indicadores

Escala y rangos

Hace referencia a un

estrés progresivo que

La variable se
se presenta en los Fatiga mental

descompone en
colaboradores dentro P

las dimensiones
de su lugar de

fatiga mental,

Agotamiento mental

Actitudes y sentimientos

negativos hacia los demas

Agotamiento fisico

trabajo, y

desrealizacién y
mayormente se

Sindrome . Carencia de
relaciona a aquellos

de burnout ejecucion Desrealizacion
que se encuentran en
(Olivares, 2017).

atencion al usuario,

manteniendo un

Negatividad

Frialdad

Aislamiento

contacto constante y
directo, conocido Carencia de
también como el ejecucion

“trabajador quemado”

Falta de logros

Autoestima baja

Rechazo

Escala Likert

Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces si (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)
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(Olivares, 2017).

Tabla 2. Operacionalizacion la variable Desempefio laboral

_ Definicion Definicion _ ) Escala y rangos
Variable _ Dimensiones .
conceptual operacional Indicadores
La variable se - Logros en el Escala Likert
Evaluacion

sistematica y

formal del

resultado del

trabajo de un

Desempefio  empleado y del

laboral potencial  para

su futuro
desarrollo

(Gibson 2006)

descompone en

las dimensiones:

desafio laboral,
relacion costo-
beneficio,
ambientes
favorables de
trabajo

desemperio del
Desafio laboral )
trabajo.

-Retroalimentacion

) -Habilidades
Relacién costo - o
o -Beneficios
beneficio _
-Salario !
-Calidad de vida
Ambientes laboral
Favorables de -Seguridad

trabajo

Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces si (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)
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V. METODOLOGIA DEL PROYECTO

4.1. Tipo y disefio de investigacion.

El trabajo de investigacion sera de tipo bésica, porque los investigadores recopilan
datos y observan los fendmenos de interés con el fin de proporcionar una descripcion
detallada y precisa de ellos. Ademas, no experimental este tipo de disefio se utiliza
cuando no es posible o ético realizar experimentos controlados, o cuando el objetivo
principal es describir fendmenos, explorar relaciones entre variables o examinar
asociaciones sin intervenir en el entorno. También es correlacional, porque se busca
determinar si existe una relacion entre dos 0 mas variables, sin necesariamente

establecer una relacién de causalidad. (Hernandez-Sampieri, 2014)
4.2. Método de investigacion.

En el presente trabajo de investigacion se utilizar4 el método hipotético-deductivo,
porque parte de la observacién del trabajo estudiado ante el cual se formula la
hipotesis que admite darle explicacion. Segun Popper (1980) consiste en la
generacion de hipotesis a partir de dos premisas, una universal (leyes y teorias
cientificas, denominada: enunciado nomoldgico) y otra empirica (denominada
enunciado entimematico, que seria el hecho observable que genera el problema y

motiva la indagacion), para llevarla a la contrastaciéon empirica
4.3. Poblacion y Muestra
Poblacién

Teniendo en cuenta que, durante el afio 2021 durante la pandemia, la cantidad de
trabajadores registrados en la empresa Textiles Cross S.A.C., continta siendo de 20
en total. Por ello, la muestra es censal, dado que en situaciones en las que la
poblacién es pequefia o manejable, o cuando es posible y practico incluir a todos los
miembros de la poblacién en el estudio. Esto puede ocurrir en contextos como censos
de poblacion, estudios en comunidades pequefias 0 investigaciones en grupos
selectos donde es factible recopilar datos de todos los individuos. .(Hernandez-
Sampieri, 2014)
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4.4. Lugar de estudio

El presente estudio se realizara en la empresa Textiles Cross S.A.C., ubicada
en Calle Portada del Sol 769 Urb. Azcarrunz Bajo Interior 2 San Juan de Lurigancho

-. Lima, donde se generan los datos e informaciones.
4.5. Técnicas e instrumentos para la recoleccién de la informacion

Para el presente trabajo de investigacion se contara con la técnica de encuesta
estructurada siendo esta una actividad de recoleccion de informacion para el
sindrome de burnout y desempefio laboral. Encuesta estructurada debido a que no
se emplearan preguntas adicionales o items extras en el desarrollo de ella. Los
cuestionarios se aplicaran bajo un sistema de medicion de escala Likert (Rensis
Likert) para medir las variables de conocimiento de Sindrome de Burnout y
Desempefio laboral. Los instrumentos seran validados a través del juicio de expertos
de forma externa y fiabilidad interna por la herramienta de Alfa de Crombach cuya

finalidad tiene en determinar que los items a aplicarse no sean repetidos.
4.6. Andlisis y procesamientos de datos.

Para el andlisis y procesamiento de datos se aplicara la estadistica numérica. Se
analizara en un primer lugar por la estadistica descriptiva con su distribucion de
frecuencias y porcentajes por cada variable y dimensién. En segundo lugar, se
aplicara la estadistica inferencial para la corroboracion de las hipotesis general y
especifica, se aplicara la prueba no paramétrica Rho de Spearman debido a que una
de sus variables presenta rasgos cualitativos por lo que se rechaz6 la hipotesis
paramétrica. Para realizar el andlisis y procesamiento de datos se utilizara el
programa estadistico SPSS y el programa Microsoft Excel, los datos cuantitativos
seran procesados Yy posteriormente analizados por medios sistematizados,

clasificados a las unidades correspondientes de acuerdo a las variables de estudio.
4.7. Aspectos Eticos en Investigacion

El desarrollo del presente trabajo de investigacion sera con la misma intencion de
permitir que los instrumentos se establezcan, se apliquen y accedan a la generacion

de conocimientos en beneficio no solamente a la comunidad cientifica sino a la
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sociedad en general. Se utiliza el estilo APA 7ma edicion (American Psychological
Association) para las citas, referencias y demas reglas de redaccion, siendo esta

reconocida a nivel internacional y validad para las ciencias sociales y empresariales.
V. RESULTADOS

Tabla 3. Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
971 32
5.1. Resultados Descriptivos.

Tabla 4. La empresa invierte en programas de mantenimiento preventivo

y correctivo de sus equipos y materiales.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Valido A veces 10 50.0 50.0 50.0
Casi siempre 6 30.0 30.0 80.0
Siempre 4 20.0 20.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Figura 1. La empresa invierte en programas de mantenimiento preventivo

y correctivo de sus equipos.



Porcentaje

aveces casi siempre siempre

Nota: Elaborado del SPSS.

Se observa en el grafico que el 50% de los encuestados manifiesta que A
veces, la empresa es consciente de invertir en programas de mantenimiento

preventivo y correctivo de sus equipos y materiales.

Tabla 5. Los trabajadores consideran que existe un nivel de compromiso
con los objetivos de la empresa cuando existen problemas econémicos

en ella.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 13 65.0 65.0 65.0
A veces 4 20.0 20.0 85.0
Siempre 3 15.0 15.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Figura 2. Los trabajadores consideran que existe un nivel de compromiso
con los objetivos de la empresa cuando existen problemas econémicos

en ella.
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Porcentaje

casi nunca aveces siempre

Nota: Elaborado del SPSS.

Se observa en el grafico que el 65% de los trabajadores consideran que casi
nunca existe un nivel de compromiso con los objetivos de la empresa cuando existen

problemas econémicos en la organizacion.

Tabla 6. La empresa se preocupa por el mantenimiento de sus

instalaciones e infraestructura.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casinunca 6 30.0 30.0 30.0
A veces 8 40.0 40.0 70.0
Casi siempre 4 20.0 20.0 90.0
Siempre 2 10.0 10.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
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Porcentaje

casi nunca aveces

Nota: Elaborado del SPSS.

casi siempre

siempre

Se observa en el grafico que el 40% de los encuestados manifiesta que A veces

la empresa se preocupa por mantener sus instalaciones e infraestructura en buen

estado para un mejor servicio.

Tabla 7. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas salariales acorde

a mi desempefo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 8 40.0 40.0 40.0
A veces 2 10.0 10.0 50.0
Casi siempre 8 40.0 40.0 90.0
Siempre 2 10.0 10.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Figura 3. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas salariales acorde

a mi desempefio.
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Porcentaje

casl nunca aveces casi siempre slempre

Nota: Elaborado del SPSS.

Se observa en el gréfico que el 40% de los encuestados manifiesta que casi
nunca mi trabajo me permite cubrir mis expectativas salariales acorde a mi

desempeiio.
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Tabla 8. La empresa invierte en capacitacion para mejorar las

capacidades laborales de sus trabajadores.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 6 30.0 30.0 30.0
A veces 4 20.0 20.0 50.0
Casi siempre 3 15.0 15.0 65.0
Siempre 7 35.0 35.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Figura 4. La empresa invierte en capacitacion para mejorar las

capacidades laborales de sus trabajadores.

40

Porcentaje

casi nunca awveces casi siempre

Nota: Elaborado del SPSS.

siempre

Se observa en el gréfico que el 35% de los encuestados manifiesta que

siempre la empresa es consciente de invertir en programas de capacitacion y

entrenamiento para mejorar las capacidades laborales de sus trabajadores.
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Tabla 9. Los directivos promueven que los trabajadores se sientan bien y

tengan iniciativas en la empresa.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Vélido A veces 8 40.0 40.0 40.0
Casi siempre 4 20.0 20.0 60.0
Siempre 8 40.0 40.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Figura 5. Los directivos promueven que los trabajadores se sientan bien y

tengan iniciativas en la empresa.

Porcentaje

aveces casi siempre siempre

Nota: Elaborado del SPSS.

Se observa en el gréfico que el 40% de los encuestados manifiesta que A

veces los directivos buscan promover que los trabajadores se sientan bien.
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Tabla 10. Siento que recibo retroalimentacién en mi trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casinunca 8 40.0 40.0 40.0
A veces 5 25.0 25.0 65.0
Casi siempre 3 15.0 15.0 80.0
Siempre 4 20.0 20.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Figura 6. Siento que recibo retroalimentacion en mi trabajo.

Porcentaje

casl nunca aveces casl siempre siempre

Nota: Elaborado del SPSS.

Se observa en el grafico que el 40% de los encuestados manifiesta que Casi

nunca siente que reciben retroalimentacion en su trabajo.

40



Tabla 11. La disciplina es el valor que mas resalta entre los trabajadores

de la empresa.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casinunca 6 30.0 30.0 30.0
A veces 2 10.0 10.0 40.0
Casi siempre 9 45.0 45.0 85.0
Siempre 3 15.0 15.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Figura 7. La disciplina es el valor que mas resalta entre los trabajadores

de la empresa.

50

Porcentaje

casi nunca aveces casi siempre

Nota: Elaborado del SPSS.

siempre

Se observa en el gréfico que el 45% de los encuestados manifiesta que casi

siempre la disciplina es uno de los valores que mas resalta en la empresa entre sus

trabajadores.
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Tabla 12. Los trabajadores mantienen un grado de confidencialidad de

informacion de la empresa.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casinunca 6 30.0 30.0 30.0
A veces 2 10.0 10.0 40.0
Casi siempre 9 45.0 45.0 85.0
Siempre 3 15.0 15.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Figura 8. Los trabajadores mantienen un grado de confidencialidad de

informacion de la empresa.

50

Porcentaje

casi nunca aveces casi siempre siempre

Nota: Elaborado del SPSS.

En el gréfico se observa que el 45% de los encuestados manifiesta que Casi
siempre los trabajadores mantienen un grado de confidencialidad de informacién de

la empresa.
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Tabla 13. Es politica de la empresa programas de incentivos para un buen
desempeiio laboral.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido A veces 12 60.0 60.0 60.0
Casi siempre 2 10.0 10.0 70.0
Siempre 6 30.0 30.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Figura 9. Es politica de la empresa programas de incentivos para un buen
desempeiio laboral

Porcentaje

aveces casi siempre siempre

Nota: Elaborado del SPSS.

En el grafico se observa que el 60% de los encuestados manifiesta que A veces
es politica de la empresa realizar programas de incentivos para un buen desempefio

laboral.
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Tabla 14. La empresa realiza programas sociales recreativos para la familia de

sus trabajadores.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casinunca 6 30.0 30.0 30.0
A veces 8 40.0 40.0 70.0
Casi siempre 3 15.0 15.0 85.0
Siempre 3 15.0 15.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
Figura 10. La empresa realiza programas sociales recreativos para

la familia de sus trabajadores.

Porcentaje

casi nunca

Nota: Elaborado del SPSS.

aveces

casi siempre

siempre

En el gréafico se observa que el 40% de los encuestados manifiesta que A veces

la empresa realiza programas sociales recreativos para la familia de los trabajadores.
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Tabla 15. En la empresa existen programas de induccion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casinunca 4 20.0 20.0 20.0
A veces 2 10.0 10.0 30.0
Casi siempre 11 55.0 55.0 85.0
Siempre 3 15.0 15.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
Figura 11. En la empresa existen programas de induccion

60

Porcentaje

casi nunca aveces casi siempre siempre

Nota: Elaborado del SPSS.

Se observa en el gréfico que el 55% de los encuestados indican que casi

siempre en la empresa existen programas de induccion.
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Tabla 16. Existe un alto grado de responsabilidad de los trabajadores para

el cumplimiento de su trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido A veces 2 10.0 10.0 10.0
Casi siempre 13 65.0 65.0 75.0
Siempre 5 25.0 25.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
Figura 12. Existe un alto grado de responsabilidad de los

trabajadores para el cumplimiento de su trabajo.

Porcentaje

aveces casi siempre siempre

Nota: Elaborado del SPSS.

En el grafico se observa que el 65% de los encuestados manifiesta que Casi
siempre existe un alto grado de responsabilidad de los trabajadores para el

cumplimiento de su trabajo.
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Tabla 17. La empresa evalla cada cierto tiempo a sus trabajadores

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casinunca 2 10.0 10.0 10.0
A veces 4 20.0 20.0 30.0
Casi siempre 7 35.0 35.0 65.0
Siempre 7 35.0 35.0 100.0

Total 20 100.0 100.0
Figura 13. La empresa evalla cada cierto tiempo a sus trabajadores

40

Porcentaje

casi nunca aveces casi siempre siempre

Nota: Elaborado del SPSS.

En el gréafico se observa que el 35% de los encuestados manifiesta que Casi
siempre y siempre la empresa evalla cada cierto periodo de tiempo a sus

trabajadores.
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Tabla 18. Me siento comodo en el ambiente donde laboro.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Véalido  Casinunca 2 10.0 10.0 10.0
A veces 12 60.0 60.0 70.0
Casi siempre 3 15.0 15.0 85.0
Siempre 3 15.0 15.0 100.0

Total 20 100.0 100.0
Figura 14. Me siento comodo en el ambiente donde laboro.

Porcentaje

casi nunca aveces casi siempre siempre

Nota: Elaborado del SPSS.

Se observa que el 60% de los encuestados manifiesta que A veces se siente

comodo en el ambiente donde labora.
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Variable 2

Tabla 19. Pienso que este trabajo me hace mas fuerte emocionalmente.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Nunca 8 40.0 40.0 40.0
Casi nunca 2 10.0 10.0 50.0
A veces 3 15.0 15.0 65.0
Casi siempre 4 20.0 20.0 85.0
Siempre 3 15.0 15.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
Figura 15. Pienso que este trabajo me hace mas fuerte

emocionalmente

Porcentaje

I

nunca casi nunca aveces casi siempre siempre

Nota: Elaborado del SPSS.

En el gréfico se observa que el 35% de los encuestados manifiesta que Nunca

pienso que este trabajo me hace mas fuerte emocionalmente.
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Tabla 20. Me siento con mucha energia en mi trabajo.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Casinunca 8 40.0 40.0 40.0
A veces 8 40.0 40.0 80.0
Casi siempre 1 5.0 5.0 85.0
Siempre 3 15.0 15.0 100.0

Total 20 100.0 100.0
Figura 16. Me siento con mucha energia en mi trabajo.

Porcentaje

casi nunca aveces casi siempre siempre

Nota: Elaborado del SPSS.

En el gréfico se observa que el 40% de los encuestados manifiesta que Casi

Nunca y a veces me siento con mucha energia en mi trabajo.
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Tabla 21. Me siento frustrado en mi trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Casinunca 3 15.0 15.0 15.0
A veces 10 50.0 50.0 65.0
Casi siempre 2 10.0 10.0 75.0
Siempre 5 25.0 25.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
Figura 17. Me siento frustrado en mi trabajo.

Porcentaje

casi nunca aveces casi siempre

Nota: Elaborado del SPSS.

siempre

En el grafico se observa que el 50% de los encuestados manifiesta que A veces

me siento frustrado en mi trabajo.
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Tabla 22. Creo que trabajo demasiado.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Casi nunca 4 20.0 20.0 20.0
A veces 8 40.0 40.0 60.0
Casi siempre 4 20.0 20.0 80.0
Siempre 4 20.0 20.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
Figura 18. Creo que trabajo demasiado.

Porcentaje

casi nunca aveces casi siempre siempre

Nota: Elaborado del SPSS.

En el grafico se observa que el 40% de los encuestados manifiesta que A veces
creo que trabajo demasiado.
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Tabla 23. No me preocupa realmente lo que les ocurra a algunos de mis

clientes o usuarios.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 2 10.0 10.0 10.0
Casi nunca 10 50.0 50.0 60.0
A veces 2 10.0 10.0 70.0
Casi siempre 4 20.0 20.0 90.0
Siempre 10.0 10.0 100.0

Total 20 100.0 100.0
Figura 19. No Me preocupa realmente lo que les ocurra a algunos de

mis clientes o usuarios.

Porcentaje

nunca

casi nunca awveces

Nota: Elaborado del SPSS.

casi siempre

siempre

En el grafico se observa que el 50% de los encuestados manifiesta que Casi

Nunca, No Me preocupa realmente lo que les ocurra a algunos de mis clientes o

usuarios.
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Tabla 24. Trabajar directamente con los clientes/usuarios me produce

estrés.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Nunca 2 10.0 10.0 10.0
A veces 4 20.0 20.0 30.0
Casi siempre 8 40.0 40.0 70.0
Siempre 6 30.0 30.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
Figura 20. Trabajar directamente con los clientes/usuarios me

produce estrés.

Porcentaje

nunca aveces casi siempre siempre

Nota: Elaborado del SPSS.

En el gréfico se observa que el 40% de los encuestados manifiesta que Casi

siempre trabajar directamente con los clientes me produce estrés
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Tabla 25. Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casinunca 7 35.0 35.0 35.0
A veces 10 50.0 50.0 85.0
Siempre 3 15.0 15.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
Figura 21. Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.

Porcentaje

casi nunca aveces siempre

Nota: Elaborado del SPSS.

En el grafico se observa que el 50% de los encuestados manifiesta que A veces

creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.
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Tabla 26. Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis

clientes.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido A veces 8 40.0 40.0 40.0

Casi siempre 10 50.0 50.0 90.0

Siempre 2 10.0 10.0 100.0

Total 20 100.0 100.0
Figura 22. Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable

con mis clientes.

Porcentaje

aveces casi siempre siempre

Nota: Elaborado del SPSS.

En el gréfico se observa que el 50% de los encuestados manifiesta que casi

siempre siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis clientes.

56



Tabla 27. En mi trabajo trato los problemas emocionalmente con mucha

calma.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido A veces 15 75.0 75.0 75.0

Casi siempre 3 15.0 15.0 90.0

Siempre 2 10.0 10.0 100.0

Total 20 100.0 100.0
Figura 23. En mi trabajo trato los problemas emocionalmente con

mucha calma.

80

Porcentaje

aveces casi siempre siempre

Nota: Elaborado del SPSS.

En el grafico se observa que el 75% de los encuestados manifiesta que A veces en

mi trabajo trato los problemas emocionalmente con mucha calma.
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Tabla 28. Me siento motivado después de trabajar en contacto con los

clientes.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido A veces 12 60.0 60.0 60.0
Casi siempre 3 15.0 15.0 75.0
Siempre 5 25.0 25.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
Figura 24. Me siento motivado después de trabajar en contacto con
los clientes.

Porcentaje

aveces casi siempre siempre

Nota: Elaborado del SPSS.

En el grafico se observa que el 60% de los encuestados manifiesta que A veces

me siento motivado después de trabajar en contacto con los clientes.
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Tabla 29. Me siento agotado en mi trabajo al limite de mis posibilidades.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casinunca 2 10.0 10.0 10.0
A veces 8 40.0 40.0 50.0
Casi siempre 6 30.0 30.0 80.0
Siempre 4 20.0 20.0 100.0

Total 20 100.0 100.0
Figura 25. Me siento agotado en mi trabajo al limite de mis

posibilidades.

Porcentaje

casi nunca aveces casi siempre siempre

Nota: Elaborado del SPSS.

En el gréfico se observa que el 40% de los encuestados manifiesta que A

veces me siento agotado en mi trabajo al limite de mis posibilidades.

59



Tabla 30. Creo que los clientes me culpan de algunos de sus problemas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casinunca 14 70.0 70.0 70.0
Casi siempre 2 10.0 10.0 80.0
Siempre 4 20.0 20.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
Figura 26. Creo que los clientes me culpan de algunos de sus

problemas.

Porcentaje

casi nunca casi siempre siempre

Nota: Elaborado del SPSS.

En el gréfico se observa que el 70% de los encuestados manifiesta que Casi
nunca creo que los clientes me culpan de algunos de sus problemas.
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Tabla 31. Tengo facilidad para comprender como se sienten mis clientes

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casinunca 4 20.0 20.0 20.0
A veces 6 30.0 30.0 50.0
Casi siempre 8 40.0 40.0 90.0
Siempre 2 10.0 10.0 100.0

Total 20 100.0 100.0
Figura 27. Tengo facilidad para comprender como se sienten mis

clientes.

Porcentaje

casi nunca aveces casi siempre siempre

Nota: Elaborado del SPSS.

En el gréafico se observa que el 40% de los encuestados manifiesta que Casi

siempre tengo facilidad para comprender como se sienten mis clientes.
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Tabla 32. Creo que con mi trabajo estoy influyendo positivamente en la

vida de mis clientes.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido A veces 8 40.0 40.0 40.0
Casi siempre 10 50.0 50.0 90.0
Siempre 2 10.0 10.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
Figura 28. Creo que con mi trabajo estoy influyendo positivamente

en la vida de mis clientes.

Porcentaje

a\veces casi siempre siempre

Nota: Elaborado del SPSS.

En el gréfico se observa que el 50% de los encuestados manifiesta que Casi
siempre creo que con mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida de mis

clientes.
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Tabla 33. Siento que mi trabajo me esta desgastando.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casinunca 4 20.0 20.0 20.0
A veces 2 10.0 10.0 30.0
Casi siempre 11 55.0 55.0 85.0
siempre 3 15.0 15.0 100.0
Total 20 100.0 100.0
Figura 29. Siento que mi trabajo me esta desgastando.

G0

Porcentaje

casi nunca aveces casi siempre siempre

Nota: Elaborado del SPSS.

En el grafico se observa que el 55% de los encuestados manifiesta que Casi

siempre siento que mi trabajo me esta desgastando.

63



Tabla 34. Me siento cansado al final de la jornada de trabajo.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casinunca 2 10.0 10.0 10.0
A veces 2 10.0 10.0 20.0
Casi siempre 2 10.0 10.0 30.0
Siempre 14 70.0 70.0 100.0

Total 20 100.0 100.0
Figura 30. Me siento cansado al final de la jornada de trabajo.

Porcentaje

casi nunca aveces casi siempre siempre

Nota: Elaborado del SPSS.

En el grafico se observa que el 70% de los encuestados manifiesta que siempre

me siento cansado al final de la jornada de trabajo.
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5.2. Resultados Inferenciales

Se trabaj6é con el RHO de Spearman para determinar el nivel de correlacién entre las

variables principales, asi como para determinar si existe correlacion entre las

hipdtesis especificas.

Prueba de Hipdétesis.

Hipotesis General

Existe relacion significativa entre el Sindrome de Burnout con el

desempenio laboral en los trabajadores de la empresa Textiles Cross S.A.C.

Lima 2021.
Correlaciones
Desempefio
Burnout Laboral
Rho de Spearman Burnout Coeficiente de correlacion 1.000 .920"
Sig. (bilateral) .000
N 20 20
Desempeiio Coeficiente de correlacion .920™ 1.000
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 20 20

Nota: Elaborado del SPSS.

Interpretacion

El coeficiente de correlacion es ,920 quiere decir que la correlacion es positiva fuerte,

y que existe una relacion significativa entre Sindrome de Burnout y desempefio laboral

asi mismo como el nivel de significancia es ,000, menor al 5% indica que las 2

variables estan relacionadas estrechamente, por lo tanto, se acepta la Hipotesis

General.

Hipotesis Especificas

Existe relacion significativa entre la fatiga mental con el desempefio laboral en

los trabajadores de la empresa Textiles Cross S.A.C.

65 \



Correlaciones

Desempefio
Fatiga Laboral
Rho de Spearman Fatiga Coeficiente de correlacion 1.000 .604™
Sig. (bilateral) . .005
N 20 20
Desempefio Coeficiente de correlacion .604" 1.000
Laboral Sig. (bilateral) .005
N 20 20

Nota: Elaborado del SPSS.
Interpretacion

El coeficiente de correlacion es ,604 quiere decir que la correlacion es positiva,
y que existe una relacion significativa entre la fatiga mental con el desempefio laboral
en los trabajadores de la empresa Textiles Cross S.A.C, asi mismo como el nivel de
significancia es ,005, indica que las variables estan relacionadas, por lo tanto, se

acepta la Hipétesis especifica 1 y se rechaza la hipétesis Nula.

Existe relacion significativa entre la desrealizacion con el desempefio laboral

en los trabajadores de la empresa Textiles Cross S.A.C.

Correlaciones

Desempeiio
Desrealizacion Laboral
Rho de Spearman Desrealizacion Coeficiente de correlacion 1.000 .855™
Sig. (bilateral) . .000
N 20 20
Desempefio Coeficiente de correlacion .855" 1.000
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 20 20
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Interpretacion

Como el coeficiente de correlacion es ,855 quiere decir que la correlacion es positiva

fuerte, y que existe una relacion significativa entre la variable desrealizacion y

desempeifio laboral, asi mismo como el nivel de significancia es ,000<5, indica que

las variables estan relacionadas estrechamente, por lo tanto, se acepta la Hipotesis

especifica 2 y se rechaza la hipétesis Nula.

Existe relacion significativa entre la carencia de ejecucion con el desemperio laboral

en los trabajadores de la empresa Textiles Cross S.A.C.

Correlaciones

Carencia Desempefio
Ejecucion Laboral
Rho de Spearman  Carencia Coeficiente de correlacion 1.000 .9488"
Ejecucion Sig. (bilateral) .000
N 20 20
Desempeiio Coeficiente de correlacion .948" 1.000
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 20 20

Nota: Elaborado del SPSS.

Interpretacion

Como el coeficiente de correlacion es ,948 quiere decir que la correlacion es

positiva fuerte, y que existe una relacion significativa entre la variable carencia de

ejecucion y desempefio laboral, asi mismo como el nivel de significancia es ,000<5,

indica que las variables estan relacionadas estrechamente, por lo tanto, se acepta la

Hipotesis especifica 3 y se rechaza la hipétesis Nula.



VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1. Contrastacion de los resultados con otros estudios similares.

En la siguiente investigacion se tomd en cuenta los principales indicadores
gue tiene una organizacion. Se dirigi6 a colaboradores a nivel operativo y
administrativo, el cual se midi6 a través de una escala tipo Likert, que posteriormente
al conocer los resultados obtenidos en la investigacion se realizé un analisis que se
compard con estudios consultados de forma previa y la similitud con los objetivos de

la investigacion.

En el estudio que realiz6 Claudia Lauracio (2020) tuvo como objetivo,
Identificar la presencia del sindrome de Burnout en sus 3 dimensiones: agotamiento
emocional, despersonalizacién, realizacidbn personal, identificar el nivel de
desempeiio laboral en sus cuatro escalas: calidad técnica y atencidbn médica,
capacitaciéon y educacién continua, productividad, aptitudes; y establecer si hay
relacion entre el sindrome de Burnout y el desempefio laboral en el personal de salud
del Centro de Salud Vallecito, los resultados fueron: Sindrome de Burnout 7.09 en
una escala de 1 a 10 (s=2.32), desempefio laboral 35.71 en una escala de 0 a 40 (s
= 0.81), no existe correlacion entre ambas variables (r=0.063), Se concluye que el
sindrome de Burnout es de nivel medio, el desempefio laboral es alto y que no se
establece relacion entre el sindrome de Burnout y el desempefio laboral del personal
de salud, de igual forma en nuestro trabajo de investigacion realizado, logramos
observar que el 35% de los encuestados manifiesta que Nunca pensaron en que este
trabajo los hace mas fuerte emocionalmente, seguido por un casi siempre con un 20%
continuado por un 15%que corresponde a un a veces, finalizando por un casi nunca

con un 10%.

En la investigacion realizada por Gonzales, C. (2017) tuvo como objetivo
determinar la relacion entre el Sindrome de Burnout y el desempefio laboral del
personal asistencial del Hospital de la Policia Nacional del Peru.Lima-2017, los
resultados hallados con la prueba de correlaciéon de Spearman muestran que existe
una relacién muy débil e inversa entre la variable sindrome de burnout y el desempefio

laboral segun el personal asistencial del hospital de la Policia Nacional del Perq, (r= -
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0,228, p=0,001), lo que podria explicarse porque al haber un alto sindrome de burnout
hay un mal desempefio laboral del personal asistencial del hospital de la Policia
Nacional del Peru en los resultados se encontré que el 91,67 % del personal
asistencia presento Sindrome de burnout en un nivel medio y el 7,78% un nivel alto
relacionandolo con el desempefio laboral en la que se encontr6 que el 62,78% obtuvo
un desempefio regular que no es muy Optimo para la labor que deben demostrar ya
gue en sus manos esta la vida de las personas, esto debido a la realidad problemética
que se evidencia en el hospital ,por la falta de personal para poder atender a los

pacientes hace que el personal asistencial aumente su carga de trabajo.

De igual manera, en nuestro estudio realizado encontramos que el coeficiente
de correlacion es ,920 quiere decir que la correlacion es positiva fuerte, y que existe
una relacion significativa entre Sindrome de Burnout y desempefio laboral asi mismo
como el nivel de significancia es ,000, menor al 5% indica que nuestras dos variables

estan relacionadas estrechamente.

6.2. Responsabilidad ética

La informacion consignada en el presente trabajo de investigacion ha sido
verificada y validada a través de los instrumentos, los cuales han sido validados por
los expertos, asi mismo la informacion obtenida de otras fuentes ha sido debidamente

citada a través de las normas APA.




VII. CONCLUSIONES

Luego de realizar nuestra investigacion se lleg6 a las siguientes conclusiones:

7.1. Se encontré una fuerte relacion entre el Sindrome de Burnout con el
desemperio laboral en los trabajadores de la empresa Textiles Cross S.A.C. Lima
2021, ya que para obtener un buen desemperfio laboral por parte de los trabajadores
también debe existir un buen manejo del aspecto emocional de los trabajadores.

7.2. También se pudo llegar a la conclusion que existe una relacion significativa
entre la fatiga mental con el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa
Textiles Cross S.A.C, debido a que si existe una fatiga mental el nivel de
concentracion sera bajo o nulo y ello no permitird la buena realizacion de sus
funciones y por ende el no cumplimiento de los objetivos planteados por la

organizacion.

7.3. Existe una relacion significativa entre la variable desrealizacion y
desempeio laboral, ya que los trabajadores al estar expuestos muchas veces a
excesos de carga laboral sufren de estrés y este puede desencadenar un cuadro
agudo de enfermedades Psiquiatricas o Neurolégicas lo que afectaria su desempefio

laboral.

7.4. Existe una relacion significativa entre carencia de ejecucién y desempenfo
laboral en los trabajadores de la empresa Textiles Cross S.A.C, dado que el no
cumplimiento de los objetivos afectara de manera directa a desempefio laboral de los

trabajadores.




Vill. RECOMENDACIONES

8.1. Se recomienda mayor compromiso por parte de la organizacion en funcién
al aspecto emocional de los trabajadores ya que esto repercutira en su desempefio
laboral, es importante que el trabajador sienta que la empresa se preocupa por su
aspecto emocional y familiar, por ello debe buscar soluciones a aquellos problemas

gue se hayan identificado dentro de la organizacion.

8.2. Se recomienda que se establezca estrategias institucionales con el

propdsito de mejorar el desemperio laboral del personal.

8.3. Que la institucién establezca reuniones con los jefes de cada area a fin de

informar sobre el rendimiento del personal y conocer su problemaética.

8.4. Sugerir a la institucion el desarrollo de programas o talleres con temas
relacionados a la motivacion, calidad de atencion al cliente, liderazgo, trabajo en

equipo, estrés laboral, etc. donde participen todos los trabajadores de la institucion.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Sindrome de burnout y Desempefio laboral en los trabajadores de empresa Textiles Cross S.A.C. Lima 2021

Autores: Abarca E. & Condor J.

Formulacién del problema

Objetivos

Hipotesis

Variables y dimensiones

Problema general:

¢De qué manera el Sindrome de Burnout se relaciona con el
Desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Textiles
Cross S.A.C. Lima- 20217

Problemas especificos:

¢De qué manera la fatiga mental se relaciona con el
desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Textiles
Cross S.A.C.?

¢De qué manera la desrealizacion se relaciona con el
desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Textiles
Cross S.A.C.

¢De qué manera la carencia de ejecucion se relaciona con el
desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Textiles
Cross S.A.C.?

Objetivo general

Determinar de qué manera el Sindrome de Burnout se
relaciona con el desempefio laboral en los trabajadores de la
empresa Textiles Cross S.A.C. Lima 2021

Problemas especificos:

Determinar de qué manera la fatiga mental se relaciona con
el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa
Textiles Cross S.A.C.

Determinar de qué manera la desrealizacion se relaciona con
el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa
Textiles Cross S.A.C.

Determinar de qué manera la carencia de ejecucion se
relaciona con el desempefio laboral en los trabajadores de la

empresa Textiles Cross S.A.C.

Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el Sindrome de
Burnout con el desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa Textiles Cross
S.A.C. Lima 2021

Hipotesis especificas:

Existe relacion significativa entre la fatiga mental
con el desempefio laboral en los trabajadores de
la empresa Textiles Cross S.A.C.

Existe  relaciébn significativa entre la
desrealizacion con el desemperio laboral en los
trabajadores de la empresa Textiles Cross

S.A.C.

Existe relacion significativa entre la carencia de
ejecucion con el desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa Textiles Cross
S.AC.

Variable 1

Sindrome de Burnout

D1: Fatiga mental

D2: Desrealizacion

D3: Carencia de

ejecucion

Variable 2

Desempefio Laboral

D1: Desafio laboral

D2: Relacion costo-
beneficio
D3: Ambientes
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Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Técnica e Instrumentos

Tipo basica, no experimental de corte transversal, disefio

correlacional y método hipotético-deductivo.

V1
M /
r
V2
Donde:
M = Muestra

V1= Sindrome de burnout

V2= Desempefio laboral

r = Relacién entre variables

Poblacién:

Para el estudio se contar4 con una poblacion de 30

trabajadores de la empresa Textiles Cross S.A.C.

Muestra:

La muestra sera conformada por 30 trabajadores de la

empresa Textiles Cross S.A.C.

Técnica: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Validez: Juicio de Expertos

Confiabilidad: Alta de Crombach del 0.894 para

el Sindrome de burnout y 0.939 para el

desempefio laboral.

favorables de trabajo
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Anexo 2: Escala de Desempeiio laboral
CUESTIONARIO
Escala de Desempeiio Laboral

Fecha: / 12022

Instrucciones

El siguiente cuestionario es andnimo, Responde con sinceridad, colocando un
aspa (X) debajo de las opciones de respuesta teniendo en cuenta los siguientes

valores: Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), Casi siempre (4) y siempre (5).

items 1 (2 |3 |4 |5

La empresa es consciente de invertir en programas de
1 |mantenimiento preventivo y correctivo de sus equipos Yy

materiales.

Los trabajadores consideran que existe un nivel de compromiso
2 |con los objetivos de la empresa cuando existan problemas

econdmicos en ella.

La empresa se preocupa por mantener sus instalaciones e

infraestructura en buen estado para un mejor servicio.

Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas salariales acorde a

mi desempefio.

La empresa es consciente de invertir en programas de “\K

5 |capacitacion y entrenamiento para mejorar las capacidades

laborales de sus trabajadores

¢ Los directivos buscan promover que los trabajadores se sientan

bien y tengan iniciativas en la empresa?




7 | Siento que recibo retroalimentacion en mi trabajo.

8 La disciplina es uno de los valores que mas resalta la empresa
entre sus trabajadores

9 Los trabajadores mantienen un grado de confidencialidad de
informacion de la empresa

10 Es politica de la empresa programas de incentivos para un buen
desempeiio laboral

1 La empresa realiza programas sociales - recreativos para la
familia de sus trabajadores

15 En la empresa existe programa de induccion que permita que los
trabajadores conozcan la empresa y su trabajo a realizar

13 Existe un alto grado de responsabilidad por parte de los
trabajadores en relacion al cumplimiento de su trabajo

14 | La empresa evalla cada cierto tiempo a sus trabajadores
¢ Existe un alto grado de responsabilidad por parte de los

15 . . o .
trabajadores en relacion al cumplimiento de su trabajo?

16 Me siento comodo con el ambiente organizacional que me genera

el lugar donde laboro.




Anexo 3: Escala de sindrome de burnout

CUESTIONARIO

Instrucciones

El siguiente cuestionario es anénimo, Responde con sinceridad, colocando un aspa

(X) debajo de las opciones de respuesta teniendo en cuenta los siguientes valores:

Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), Casi siempre (4) y siempre (5).

Sefiale el nUmero que crea oportuno sobre la frecuencia con que siente los

enunciados:

ITEM | CUESTIONARIO 6

1 Pienso que este trabajo me est4d endureciendo
emocionalmente.

2 Me siento con mucha energia en mi trabajo.

3 Me siento frustrado/a en mi trabajo.

4 Creo que trabajo demasiado.

5 No me preocupa realmente lo que les ocurra a algunos
de mis clientes/usuarios.

6 Trabajar directamente con los clientes/usuarios me
produce estrés.

7 Creo que consigo muchas cosas valiosas en este
trabajo.

8 Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable
con mis clientes/usuarios.

9 En mi trabajo trato los problemas emocionalmente con
mucha calma.

10 Me siento motivado después de trabajar en contacto con
los clientes/usuarios.

11 Me siento agotado en mi trabajo, al limite de mis

posibilidades.
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12 Creo que los clientes/usuarios me culpan de algunos de
sus problemas.

13 Tengo facilidad para comprender como se sienten mis
clientes/usuarios.

14 Creo que con mi trabajo estoy influyendo positivamente
en la vida de mis clientes/usuarios.

15 Siento que mi trabajo me esta desgastando. Me siento
guemado por mi trabajo.

16 Me siento cansado al final de la jornada de trabajo.




FORMULARIO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Apellidos y nombres del experto

Cargo e institucién donde labora

Nombre del instrumento

Autor{a) (es) del Instrumento

RODOLFO

AGUILAR LOYAGA SANTIAGO

Universidad Nacional del Callao

Cuestionano de la encuesta

CONDOR SICHA JUAN GABRIEL
ABARCA MENDOZA ELIANA CECILIA

Titulo del estudio: *SINDROME DE BURNOUT Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA TEXTILES CROSS S.A.C. — LIMA - 2021"

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque X debajo del intervalo y consigne el porcentaje (%) correspondiente.
Deficiente Regular Buena Muy buena Excelente
Indicadores Criterios 0 6 | 11|16 |21 |26 |31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 |66|71|76]|81 |26 ]|01|06|%
5|10 | 15| 20| 25|30 | 35|40 | 45|50 |55 | 60|65 |70| 75|80 | 85|90 |95 |100
Claridad Esta fqrmuladq con
lenguaje apropiado. 75
Esta expresado en
T conductas o actividades
tividad
Oojete observables en una
organizacion 70
Actualidad Adecgado al avance de la
ciencia y la tecnologia 75
Organizacion E.xi.ste una organizacion
légica coherente 70
Comprende los aspectos
Suficiencia (indicadores, sub escalas,
dimensiones) en cantidad y
calidad. 69




Intencionalidad

Adecuado para valorar la
influencia de la ¥l en la VD
o la relacidn entre ambas,
con determinados sujeios ¥y
contexto.

74

Consistencia

Basado en aspectos
tedirico - cientificos.

70

Coherencia

Entre los indices,
indicadores y las
dimensiones

Metodalogia

La estrategia responde al
propasito del diagndstico

&0

PROMEDIO

OPINION DE APLICABILIDAD:

Procede su aplicaciin

Procede su aplicacidn previo levantamients de las observaciones que se adjuntan

No procede =u aplicacidn

CalLAD, 10-01-2023

25838288

ol

B46201269

Lugar v fecha

DI N

Firma del axperto

Teléfono
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1.

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
OBSERVACIONES

NINGUNA

FECHA: 10/01 /2023

s

Firma del experto
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FORMULARIO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Apellidos y nombres del experto

Cargo e institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) (es) del Instrumento

SANTURIO RAMIREZ JUAN CARLOS Universidad Nacional del Callao

Cuestionarnio de la encuesta

CONDOR SICHA JUAN GABRIEL
ABARCA MENDOZA ELIANA CECILIA

Titulo del estudio: *SINDROME DE BURNOUT Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA TEXTILES CROSS S.A.C. — LIMA - 2021”

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque X debajo del intervalo y consigne el porcentaje (%) correspondiente.
Deficiente Regular Buena Muy buena Excelente
Indicadores Criterios o6 |[11|16|21|26|31 |36 |41 |46 |51 |56|61|68|71|76([81[86[91]|9]|%
5 |10 | 15| 20|25 | 30|35 |40 | 45| 50 | 55| 60 |65 |70 | 75|80 | 85| 90 | 95 | 100
Claridad Esta fo_tmuladq con
lenguaje apropiado. 74
Esta expresado en
R conductas o actividades
tividad
Koje observables en una
organizacion 70
Actualidad Adewado al avance de la
ciencia y la tecnologia 75
Organizacién E'xi.ste una organizacion
logica coherente 70
Comprende Jos aspectos
Suficiencia (indicadores, sub escalas,
dimensiones) en cantidad y
calidad. 69
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Intencionalidad

Adecuado para valorar la
influencia de la V¥l en la VD
o la relacidn entre ambas,
con determinados sujetos v
contexto.

74
Consistancia Basado en aspectos
tedrico - cientificos. 7O
Enfre los indices,
Coherancia indicadores y las
dimensiones 74
Metodologia La estrategia responde al
propasito del diagndstico Le1e]
PROMEDIC
OPINION DE APLICABILIDAD:
Procede su aplicacin e : .?’_'f X

AT ]

Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones q'u‘ése adjuntan

Mo procede su aplicacidn

Wt =
CALLAD, 11-01-2023 25834589 e ,;x..-?"'f 992212302
Lugar vy fecha DI N* Firma del experio Teléfono
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3.

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

OBSERVACIONES
NINGUNA
)
FECHA: 9/01 /2023
Fima del experto
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DATOS GENERALES:

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

FORMULARIO DE OPINION DE EXPERTOS

Apeliidos y nombres del experio

Cargo e institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) (es) del Instrumento

REYES DORIA JOSE LUIS

Universidad Nacional del Callao

Cuestionario de la encuesta

CONDOR SICHA JUAN GABRIEL
ABARCA MENDOZA ELIANA CECILIA

Titulo del estudio: *SINDROME DE BURNOUT Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA TEXTILES CROSS S.AC. - LIMA - 2021"

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque X debajo del intervalo y consigne el porcentaje (%) correspondiente.
Deficiente Regular Buena Muy buena Excelente
Indicadores Criterios 6 |11 |16 |21 | 26| 31 | 36| 41 | 46 | 51 61 |66 |71 |76 | 81 | 86 | 91 | 96 o/o
10 |15 ) 20 | 25 | 30 | 35| 40 | 45 | 50 | 55 65 |70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100
Claridad Esta fo.tmuladq con
lenguaje apropiado. 74
Esta expresado en
e conductas o actividades
tividad
Nesm observables en una
organizacion 70
Actualidad Adecuado al avance de la
ciencia y la tecnologia 75
Organizacién §xi§te una organizacion
légica coherente 70
Comprende los aspectos
Suficiencia (indicadores, sub escalas,
dimensiones) en cantidad y
calidad. 69
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Adecuado para valorar la
influencia de la V| en la VD
o la relacién entre ambas,
con determinados sujefos y
contaxto. T4

Intencicnalidad

Basado en aspectos

Consistencia - Lo ( ’\f
tesdrico - cientificos. T0

|

Entre los indices,
Coherencia indicadores y las
dimensiones T4

Metodologia La estrategia responde al
proposito del diagndstico &9

PROMEDIO

Procede su aplicacidn X

Procede su aplicacidn previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan

Mo procede su aplicacidn

CALLAO, 10-01-2023 46834589 i e, 970553396

Lugar y fecha DI W Firma del experio Teléfono
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1.

MINGUMA,

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
OBSERVACIONES

FECHA: 1001 /2023

v P Sy
e

Firma del experto
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

FORMULARIO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES: )
Apellidos y nombres del experio Carngo e institucidn donde labara Nombre del instrumento Autor{a) (es) dal Instrumento ‘ '\{ K
MIEVES BARRETO COMSTANTING Universidad Macional del Callao Cuestionario de la encuesta CONDOR SICHA JUAN GABRIEL
MIGLIEL ABARCH MENDOZA ELIANA, CECILLL

Titulo del estudio: “SINDROME DE BURNOUT ¥ DESEMPEND LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA TEXTILES CROSS 5.A.C. — LIMA - 20217

ASPECTOS DE VALIDACION:
Colague X debajo del intervalo v consigne el porcentaje (%) correspondientes.

Deficienta Regular Buena Muy buana Excalents

Indicadores Criterios o |6 |11 |16 |21 | 26|31 |36 |41 |46 |51 |56|81 66|71 |76)81)|68|91) 06| %

5 0|15 (20 | 25 | 30 | 35 | 40 | 45 (50 | 55 | GO [ 65 | 7O | 75 [ 80 | 85 | 90 [ 95 | 100

Esta formulado con

Claridad
AneE lenguaje apropiado. 71

Esta expresado en
conducias o actividades
observables en una
organizacian &9

Objatividad

Adecuado al avance de la

Actualidad e )
ciancia y la tecnologia 75

Existe una organizacion

anizacian
Org ldgica coherante 70

Comprende los aspectos
Suficiencia (indicadores, sub escalas,
dimensiones) en cantidad y
calidad. G0




Intencicnalidad

Adecuado para valorar la
influencia de la V1 en la VD
o la relacidn entre ambas,
con determinados sujetos ¥
contexto.

74

Consistencia

Basado en aspectos
tesdirico - cientificos.

70

Coherancia

Entre los indices,
indicadores y las
dimensiones

Metodalogia

La estrategia responde al
propdsito del diagndstico

70

PROMEDIO

OFINION DE APLICABILIDAD:

Procede su aplicacion X
Procede su aplicackin previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
HNo procede su aplicacidn
CALLAD, 11-01-2023 25838289 ': ":f? g / 846201269
Lugar vy fecha DMI N*® Firma del exparno Teléfono
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1.

®

MINGLINA,

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
OBSERVACIONES

FECHA: 901 f2023

Firma del experto
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DATOS GENERALES:

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

FORMULARIO DE OPINION DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del experto

Cargo e institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autor{a) (es) del Instrumento

DURAN HERRERA VICTOR HUGO

Universidad Nacional del Callac

Cuestionanio de la encuesta

CONDOR SICHA JUAN GABRIEL
ABARCA MENDOZA ELIANA CECILIA

Titulo del estudio:

"SINDROME DE BURNOUT Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA TEXTILES CROSS SA.C. - LIMA - 2021

ASPECTOS DE VALIDACION:

Coloque X debajo del intervalo y consigne el porcentaje (%) correspondiente.

Indicadores Criterios

Deficiente

Regular

Buena

Muy buena Excelente

0 6 |11 |16 |21

26 | 31

61

66

71 | 76 | 81 | 86 | 91

5 |10 |15]| 20| 25

30 | 35

40 | 45 | 50 | 55 | 60

65

70

75 |8 | 85| 90 | 95

%

Claridad Esta formulado con
lenguaje apropiado.

75

Esta expresado en
conductas o actividades

observables en una
organizacion

Objetividad

69

ciencia y la tecnologia

Actualidad Adecuado al avance de la

75

Existe una organizacion

Organizacion -
logica coherente

70

Comprende los aspectos

calidad.

Suficiencia (indicadores, sub escalas,
dimensiones) en cantidad y

69
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Adecuado para valorar |3
influencia de la Wl en la VD
o la relacidn entre ambas,
con determinados sujetos y
contexto.

Intencionalidad

Basado en aspactos
tedrico - cientificos.

Consistencia

T

Entre los indices,
Coherancia indicadores y las
dimensiones

Metodaologia La esirategia responde al
proposito del diagndstico

6

PROMEDIO

Procede su aplicacidn

Procede su aplicacion previo levantamients de las observaciones que se adjuntan

Mo procede su aplicacidn

CALLAO, 12-01-2023 15580451

453297802

Lugar vy fecha DI N®

Firma del experto

Teléfona
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g NINGUNA

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
QBSERVACIONES

FECHA: 12/01 /2023

[ Phcegacr

Firma del experto

98



