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PRESENTACION

Dr. Jorge Luis Castillo Hurtado Decano de la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios de la Facultad de Ecoturismo, nos dirigimos a usted para poner a
vuestra consideracion el informe de tesis intitulada “La influencia del Sindrome del
Burnout en el Desempefio Laboral del personal del Banco de Crédito del Peru de
Puerto Maldonado, periodo 2021”; a fin de optar previo dictamen y sustentacion

al titulo profesional de Licenciado en Administracion y Negocios Internacionales.
Los capitulos y contenidos que se desarrollaron son los siguientes:

CAPITULO I: Contiene el planteamiento del problema, formulacion del problema
general y los problemas especificos, lajustificacion e importancia; los objetivos de
investigacion, tanto general como los especificos; la hipotesis general e hipoétesis
especificas, las variables de identificacidn; la operacionalizaciéon de variables y

las condiciones éticas.

CAPITULO lI: Contiene los antecedentes de la investigacion, el marco teorico y

el marco conceptual.

CAPITULO Ill: Contiene la metodologia de investigacion; tipo, disefio,
delimitacion espacial y temporal, poblacion y muestra; las técnicas e instrumentos
de recoleccién de datos, los métodos, las técnicas, los instrumentos y la

metodologia del procedimiento de datos.

CAPITULO IV: Contiene los resultados de la investigacion, la prueba de hipotesis,

las conclusiones, las recomendaciones, bibliografia y la distribucion deanexos.

Finalmente, dejamos la presente a vuestro criterio personal y amplia experiencia
profesional, para su V° B°, a fin de cumplir con las exigencias académicas

requeridas para su aprobacion y conformidad.



INTRODUCCION

La influencia del sindrome de burnout en el desempefio laboral es un tema de
gran relevancia en el ambito organizacional, ya que afecta directamente al
bienestar y rendimiento de los trabajadores, es esencial comprender coOmo este
sindrome, caracterizado por el agotamiento emocional, la despersonalizacién y
la disminucion de la realizacidén personal, impacta en la eficiencia y satisfaccion
laboral del personal.

Leiter y Maslach citado por (Aquino & Alarcon, 2017) Exponen que el sindrome
de burnout surge, a causa de desequilibrio entre las exigencias de la organizacion
y los recursos individuales puede dar lugar al agotamiento emocional en el
empleado. Como una estrategia de afrontamiento, el trabajador puede recurrir a
la despersonalizacion, lo que finalmente conduce a una disminucién en la

sensacion de logro personal debido a la incapacidad para alcanzar sus metas.

Larazon de la presente investigacion, aparece a través del analisis del trabajo del
personal del BCP Agencia Puerto Maldonado, que dia a dia en sus procesos de
atencion al cliente, trata con diferentes personas que por lo general andan
ajetreados, ansiosos, con conflictos propios que responden negativamente,
generando pequefios ambientes hostiles para con el personal, ademas también
tratan con problemas administrativos y con el personal en general que muchas
veces esta estresado y apurado; la suma de todos estos factores se ve
exponencialmente incrementado por los sintomas del Sindrome de Burnout, que

por su naturaleza termina impactando en el desempefio laboral del personal.

La comprension de esta relacién puede proporcionar informacién valiosa para la
implementacion de estrategias de gestion del talento, programas de bienestar
laboral y politicas organizacionales que contribuyan a mitigar los efectos negativos
del sindrome de burnout. Asimismo, los hallazgos de esta investigacién podrian
tener implicaciones practicas significativas para mejorar la calidad de vida laboral
de los empleados del Banco de Crédito del Peru en Puerto Maldonado, lo que a

su vez puede traducirse en beneficios tangibles para la organizacion.



RESUMEN

El proposito de este estudio es analizar el impacto del sindrome de Burnout en
el rendimiento laboral de los empleados de la sucursal del Banco de Crédito del
Pert en Puerto Maldonado durante el afio 2021. La estructura contiene: el
planteamiento del problema, el marco teorico, la metodologia empleada, los
resultados y las conclusiones de la investigacion. Asi mismo la presente
investigacion se caracteriza por ser de tipo basico sustantivo con un disefio
descriptivo correlacional de corte transversal, para el procedimiento estadistico

se utilizé la herramienta del cuestionario a una muestra de 30 colaboradores.

En conclusion, de la presente investigacion indican que la variable sindrome de
burnout y sus dimensiones, alcanzaron una puntuacién de 80.77 de un total de
110 puntos ubicandola en el rango escalar Casi siempre segun los encuestados
y la variable desempefio laboral y sus dimensiones, alcanzaron una puntuacion
de 62.23 de un total de 80 puntos ubicandola en el rango escalar Bueno segun
los encuestados. Del andlisis a los objetivos especificos referimos que la
dimension que mejor predice el desemperio laboral es el agotamiento emocional,
puesto que establece una correlacion de 0,405 para el coeficiente r de Pearson,
lo que permite confirmar en base al coeficiente de determinacién, que la variable
desemperio laboral pende del 16.40% del agotamiento emocional; por otro lado,
la dimension que en menor medida predice el desempefio laboral es la realizacion
personal, puesto que establece una correlacion de 0,301 para el coeficiente r de
Pearson lo que permite afirmar basado en el coeficiente de determinacion que

el desempefio laboral dependeen un 9.06% de la realizacién personal.

Por lo tanto, inferimos la existencia de una correlacion entre las dos variables
puesto que el valor r de Pearson es de 0,411 que implica un coeficiente de
determinacion de 0,168 lo que determina que con una significancia inferior al 5%,
(a=0,035) el desempefio laboral depende del nivel de sindrome de burnout que

muestra el personal de la organizacién en un 16.89%.

Palabras Clave: sindrome de burnout y desempefio laboral.



ABSTRACT

The purpose of this research is to explain the Influence of the Burnout Syndrome
on the Labor Performance of the staff of the Credit Bank of Peru of Puerto
Maldonado, period 2021. The structure contains the problem statement, the
theoretical framework, the methodology used, the results and the conclusions of
the investigation; the investigation is characterized by being of a substantive basic
type with a cross-sectional correlational descriptive design, for the statistical
procedure questionnaires were used to a sample of 30 workers.

The results indicate that the variable burnout syndrome and its
dimensions, reached a score of 80.77 out of a total of 110 points, placing it in the
scale range Almost always according to the respondents and the variable work
performance and its dimensions, reached a score of 62.23 of a total of 80 points,
placing it in the Good scalar range according to those surveyed. From the analysis
of the specific objectives, we refer that the dimension that best predicts job
performance is emotional exhaustion, since it establishes a correlation of 0.405
for Pearson's r coefficient, which allows us to affirm based on the coefficient
of determination that job performance depends on 16.40% emotional exhaustion;
On the other hand, the dimension that predicts job performance to a lesser extent
is personal fulfillment, since it establishes a correlation of 0.301 for Pearson's r
coefficient, which allows us to affirm based on the coefficient of determination that
job performance depends on 9.06% of personal fulfillment.

Then we refer to the existence of a correlation between both variables
since Pearson's r value is 0.411, which implies a coefficient of determination of
0.168, which determines that with a significance of less than 5%, (a=0.035) job
performance depends on the level of burnout syndrome that the company's

collaborators present in 16.89%.

Keywords: burnout syndrome and job performance.
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CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion del Problema

Desde el contexto del desarrollo de operaciones internacionales podemos
decir que en todo el mundo periddicamente se desarrollan diferentes
actividades que demanda la gestion de operaciones por parte de distintos
colaboradores los mismos que estan sujetos periédicamente a evaluaciéon
respecto a las funciones que desarrollan; en este contexto podemos decir
que las operaciones del sector bancario representan un eje principal en el
desarrollo de las actividades bancarias, es por ello que al constituir una de
las actividades de mayor operacion en todo el mundo por la naturaleza
diversificada de sus operaciones muchos clientes demandan sus servicios
lo que implica que cada entidad financiera sea su naturaleza publica o
privada periodicamente gestione un plan de capacitacion para sus recursos
humanos la misma que contribuira al mejor funcionamiento de laentidad.
En el Perd y el mundo se sabe que el trabajo es parte de lo cotidiano de
las personas, las organizaciones indistintamente a su naturaleza como
publicas o privadas que desarrollan sus actividades con esa esa fuerza
laboral; donde “Trabajar es una forma de ser del hombre y una manera de
recibir remuneracion, aunque pueda significar, también, una posibilidad de
adolecer.” (Do Carmo Cruz, y otros, 2010).

El trabajo funciona a base de una estructura organizacional que
constantemente busca lograr resultados en base a su misién en un
ambiente armonioso y productivo. Pero ello no es permanente porque:
Cuando la organizacién del trabajo es deficiente, surgen los riesgos
psicosociales, los cuales pueden tener efectos perjudiciales para el
bienestar y la salud del personal que desempefian labores en eseentorno.
(Velasquez, 2012).

Tanto la posibilidad de adolecer como los efectos negativos desembocan

en factores relacionados al estrés, el conflicto emocional, la



despersonalizacion y muchos otros que terminan generando desgaste
afectivo - cognitivo en los colaboradores. (Tomosina, 2012) Explora sobre
el proceso de salud y la enfermedad y su relacién directa con los espacios
tanto de consumo como los de produccion, insertando socialmente a los
colectivos compuestos por los colaboradores.

El conjunto de estos elementos responde a una variable en comun,
denominada Sindrome de Burnout, actualmente llamado el sindrome del
guemado laboral, este es un trastorno emocional de reciente creacion y se
vincula con el entorno laboral, ocasionado por el estrés del trabajo; asi
como, la forma de vida del personal, la misma que segin su naturaleza de
afectacion implicita podemos afirmar que este condiciona el normal
desenvolvimiento de los colaboradores en cualquier organizacién y como
consecuencia su normal desempefio.

En la actualidad es muy importante conocer y saber que los resultados en
cualquier tipo de trabajo muestran una mejora notable si se desarrolla en
un espacio apropiado, garantizando el bienestar y salud de los
colaboradores por lo que lleva a ganancias, en productividad y bajos costos
para los empleadores; por lo tanto, la seguridad y salud en el trabajo
simbolizan una ganancia para las dos partes. Estas recomendaciones son
interpretadas de manera diversa en cada pais, siendo los manuales de
procedimientos internos y las reglas seguridad y salud en el ambiente
laboral, y especifican el ambito de aplicacién, tanto a nivel nacional como
internacional, las mas comunes. Esta informacion subraya la importancia
de mantener habitos saludables en relacién con la ejecucién laboral. (E &
N, 2012).

Se percibe este fendbmeno a través de las diferentes investigaciones
realizadas, por ejemplo, de acuerdo con la investigacion realizada del
personal de enfermeria en el Hospital Luis Negreiros Vega, se concluyé
gue: si existe relacién entre el cansancio emocional y el desempefio
profesional en el personal (...) interpretando de esta manera que, a mayor
presencia de cansancio y fatiga emocional, menor sera el rendimiento en
el trabajo afectando directamente al desemperio laboral (Lopez, 2017). En

la investigacion realizada, no existe un efecto significativo del Sindrome,



sin embargo, existe una relacién significativa con dimensiones del
desempeiio laboral, como es el cansancio emocional, la
despersonalizacion y las relaciones sociales laborales.

El presente informe de tesis se realizara en el Banco de Crédito del Peru
en adelante se denominard BCP Agencia Puerto Maldonado, el estudio se
realizar4 a todos los colaboradores del BCP. En los Ultimos afios, las
empresas bancarias nacionales y extranjeras se han integrado al mercado,
brindando productos y servicios financieros.

Siendo el BCP una institucion financiera lider con la mayor cantidad de
sucursales a nivel nacional y una destacada captacion, la entidad demanda
a sus empleados mantener una actividad mental constante, orientandolos
hacia la consecucién de un rendimiento laboral eficiente para alcanzar sus
metas. No obstante, es relevante destacar que también ha recibido criticas
debido a la insatisfactoria calidad de servicio en espacios como la atencion
al cliente y la respuesta a sus prestaciones.

El Banco de Crédito del Peru tiene como objetivo permanente lograr su
maxima productividad, es por ello que esta entidad periédicamente
desarrolla constantes capacitaciones, evaluaciones semanales, mensuales
y trimestrales, poniendo presién a sus colaboradores en concluir con las
metas asignadas por sus superiores inmediatos, encontrandose obligados
a rendir al maximo de sus capacidades, creando en sus colaboradores el
temor a ser desvinculados por sus bajos niveles de productividad o mal
desempenio laboral.

Este sindrome se caracteriza por el desarrollo de un carécter emocional
negativo y con una tendencia al agotamiento progresivo; es por ello, que
la posible percepcion del Burnout en el personal del Banco de Crédito debe
ser de interés y preocupacion para los directivos de esta entidad, por
cuanto el desempefio laboral es esencial para garantizar la calidad del
servicio ofrecido por parte del personal.

Es por ello la importancia del desarrollo de investigaciones en
establecimientos de prestan servicios tan vitales tal como el Banco de

Crédito del Pert — BCP - Agencia Puerto Maldonado, ya que su



diagnostico permitird combatir no solo el sindrome, sino el desempefio

laboral cuyo resultado se vera reflejada en la calidad de sus servicios.

1.2. Formulacion del Problema

1.2.1.

1.2.2.

Problema General

¢,Coémo influye el sindrome de burnout en el desempefio laboral del
personal del Banco de Crédito del Peri de Puerto Maldonado,
periodo 20217

Problemas Especificos

PE1 ¢Como influye el agotamiento emocional en el desempefio
laboral del personal del Banco de Crédito del Peru de Puerto
Maldonado, periodo 20217

PE2 ¢Como influye la despersonalizacion en el desemperio laboral
del personal del Banco de Crédito del Peru de Puerto
Maldonado, periodo 20217

PE3s ¢ Como influye la realizacién personal en el desempefio laboral
del personal del Banco de Crédito del Peru de Puerto
Maldonado, periodo 20217

1.3. Objetivos

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General

Determinar la influencia del sindrome de burnout en el desempefio
laboral del personal del Banco de Crédito del Peru de Puerto
Maldonado, periodo 2021.

Objetivos Especificos
OE1 Determinar la influencia del agotamiento emocional en el
desempenio laboral del personal del Banco de Crédito del Peru

de Puerto Maldonado, periodo 2021



OE:2 Determinar la influencia de la despersonalizacion en el
desempenio laboral del personal del Banco de Crédito del Peru

de Puerto Maldonado, periodo 2021

OEs Determinar la influencia de la realizacion personal en el
desempenio laboral del personal del Banco de Crédito del Peru

de Puerto Maldonado, periodo 2021.

1.4. Variables
Variable de estudio 1: Burnout

Para Maslach y Jackson citados en (Monsalve, 2019) es la; reaccion
negativa hacia el trabajo provocada por una exposicion prolongada a un
ambiente laboral estresante, afiaden que estas estan caracterizadas por
diferentes factores, identificando 3 principales;

- Agotamiento emocional en el trabajo (AE),

- LaDespersonalizacion del individuo (DP)

- Realizacion personal de los trabajadores (RP).

Agotamiento
emocional

BURNOUT
Despersonalizacion

Realizacion
personal

Variable de estudio 2: Desempefio Laboral

(Burga & Wiesse, 2018) Definen al desempefio laboral; como una
contribucion, esta accion realza su caracter como un método para evaluar
el cumplimiento de metas. Se propone que las disparidades en el
desemperiio de cada persona se deben a elementos como recompensas
de origen interno y externo, siendo la motivacion el factor de mayor

trascendencia para lograr un rendimiento laboral excepcional.



1.5. Operacionalizacion de Variables

Definicion Definicion Dimension Indicadores ftems oo de
Conceptual Operacional Valoracion
Agotamiento Emocional
Hace referencia a Ila
impresiébn de falta de o Cantidad de
energia emocional y de  horas extras ftems
agotamiento profundo  |aboradas. del 01
que experimenta UNa e Cansancioantes al 08
persona debido a estar ydespués dela
; expuesta de  forma  jornada laboral.
\éihadbiffe prolongada a situaciones o pesmotivacion
mucho estrés,
especialmente en el
Sindrome de i ambito laboral. (Olivares,
Burnout El Sindrome de 2016)
Burnout, se
Maslach y Jackson medwanl mediante o Nunca (1)
citados en (Portero, Agota_rmento Despersonall_zacmn ' Casi Nunca
2019) El Burnout. Emouonal,_ . Ha<_:e ref_erenuaa,u.na Tipo de trato con @)
lamada también Despersonallzap,lo actitud distante, cinica'y las personas. A Veces
como sindrome del " Y Realizacién desapegada ha_ma el o Insatisfaccion ) (3) Casi
desgaste personal con el trabajo_y los trabajadgres con respecto a Items Siempre
profesional o Uso d(—? un con quienes mteragtuan las personas. del 09 4)
sindrome del cuestionario una persona en el anjbno Endurecimiento al 14 Siempre
agotamiento laboral, organizado en laboral. Esta Q|mgn5|on emocional 5)
es un estado de UYnd escala. de del b_lfrnout implica I_a sentimientos de
agotamiento  fisico, cinco alternativas acjopqon de una agtltud culpa.
emocional y mental para responder. 1 fria e'mdlferenlte hacia los
que resulta de la = Nunca, 2 = Casi demas, t_ratandolos de
exposicion Nunca, 3 = A manera !mpersonal y
prolongada al estrés “6¢8S: 4 = Casi deshumanizada.
crénico y emocional S'€MPre, 5 = (Véasquez, 2017)
relacionado con el Siempre
trabajo
Realizacion personal
Hacer referencia a la Eficacia en el
percepcion  de  una  cumplimiento de
disminucién en el sentido  sus funciones.
de logro y satisfaccion Pro actividad.
personal en el ambito e« Comprensién a i
laboral. Cuando una  cercade su ltems
persona experimenta una  realidad laboral ~ 9€' 15
realizacién personal baja,  con otras al 22
puede sentir que su personas.
trabajo carece de Enfoque
significado o propdsito, lo equilibrado frente
que puede afectar a los problemas
negativamente SU  de otras
autoestima y bienestar
personas

general. (Olivares, 2016)




inicio inicio . . Escala de
CDoenf(I:r:alp():tlggl O%ifrlgtl:(i:(ln%gl Dimension Indicadores  Items /g 0racion
Productividad
Hace referencia a la medida de
la eficiencia de produccidon y e Nivel de
capacidad de una persona en produccion ftems
un equipo, una empresa 0 una  media del 01
industria en relacibn con los e Servicios al 06
recursos utilizados. En el  atendidos /
. contexto laboral, la  Hora
Varlaple de productividad se enfoca en o Nivel de
Estudio 2 cuanto trabajo se realiza en un  productividad
periodo de tiempo especifico y  marginal.
Desempefio c<_5mo se utilizan los recursos
Laboral disponibles para lograr
resultados. La productividad es
~ _un factor crucial para el éxito y Nunca (1
Iilboral S:Scf e“;gﬁgg El desempefio |3 competitividad tanto a nivel Casi NUE]C)a
el d laboral, se mediran individual como organizacional. )
2om:2tenncl?/ae € mediante Una mayor productividad puede A Veces
oficiencia Productividad, llevar a una mayor eficiencia, (3) Casi
N Y Responsabilidad,  rentabilidad y satisfaccién en el Siempre
productividad - con - gciabilidad trabajo. laboral. (Calla, (4)
el que Una jahoral con el uso 2019) Siempre
persona  realiza ge un cuestionario (5)p
sus  tareas Yy grganizado en una R bilidad
responsabilidades ascala de  cinco Sespof_nsa 'I' 3 ber  leaal "
en el |ugar de alternatiVaS para e r|e|ered a eper ega | O e etas
trabajo. Es la responder. mora e aceptar  1as e propuestas
medida de cémo consecuencias de las acciones  cumplidas )
un empleado 1 = Nunca propias o de tomar decisiones y  mensuales Items
cumple con las o Casi NL,Jnca cumplir con .Ios COMpPromisos y e Cantidad de  del 07
expectativas y ' deperes asignados. Es' una  Horas al 12
estandares 3 = A Veces, calidad valorada en la sociedad  Acumuladas
establecidos por la 4 =Casi Siempre, Yy en el circulo laboral, ya que  en Tardanza
organizacién en la 5 = Siempre. implica la capacidad de ser o Nijvel de
que trabaja. El conflablg, cumplir con las  aAytonomi
desempefio laboral expectativas y  actuar de g4
puede evaluarse manera ética y profesional. e laboral.
mediante diversos (Fernandez,
indicadores, que 2017)
varian segun el
tipo de trabajo y la Sociabilidad laboral
industria. Se dice que es la disposicién y e Eficaciaen el
(Chiavenato, 2017) capacidad de los empleados  Nivel de
para interactuar, relacionarse y  empatia
colaborar de manera positiva laboral
con sus colegas y compafieros e Nivel .
de trabajo en el entorno laboral. e comunicativo  t€MS
Implica la habilidad para enel del 13
mantener y establecer  ambiente al 16
relaciones sociales efectivas y laboral.

constructivas en el lugar de
trabajo. (Stecher, catalan, &
Toro,




1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipotesis General

HG Existe un nivel de influencia que es directo y muy significativo
entre la variable 1, el sindrome de Burnout y la variable 2, el
desempefo laboral del personal del Banco de Crédito del
Peru de Puerto Maldonado, periodo 2021.

HG1 Existe un nivel de influencia bajo pero significativo entre la
variable 1, el sindrome de Burnout y la variable 2, el
desempefo laboral del personal del Banco de Crédito del
Pert de Puerto Maldonado, periodo 2021.

HGo No Existe un nivel de influencia que es directo y muy
significativo entre la variable 1, el sindrome de Burnout y la
variable 2, el desempefio laboral del personal del Banco de

Crédito del Peru de Puerto Maldonado, periodo 2021.

1.6.2. Hipotesis Especificas

HE1. El agotamiento emocional influye en un nivel directo y
significativo en el desempefio laboral del personal del Banco
de Crédito del Peru de Puerto Maldonado, periodo 2021.

HEO1. El agotamiento emocional no influye en un nivel directo y
significativo en el desempefio laboral del personal del Banco
de Crédito del Pert de Puerto Maldonado, periodo 2021.

HE2. La despersonalizacion influye en un nivel directo y
significativo en el desempefio laboral del personal del Banco
de Crédito del Peru de Puerto Maldonado, periodo 2021.

HEO2. La despersonalizacion no influye en un nivel directo y
significativo en el desempefio laboral del personal del Banco
de Crédito del Peru de Puerto Maldonado, periodo 2021.



HEs. La realizacion personal influye en un nivel directo y
significativo en el desemperio laboral del personal del banco

de crédito del Peru de Puerto Maldonado, periodo 2021.

HEOs. La realizacion personal no influye en un nivel directo y
significativo en el desemperio laboral del personal del banco

de crédito del Pert de Puerto Maldonado, periodo 2021.

1.7. Justificacion

La presente investigacion se justifica en los siguientes fundamentos.

1.7.1.

1.7.2.

Implicancias Préacticas

Este estudio actual ofrece una oportunidad concreta para respaldar
tedricamente el analisis de dos variables de gran relevancia, las
cuales han sido evaluadas a través de pruebas de hipétesis.
Obteniéndose resultados en esta investigacion que tendran un
impacto en el proceso de toma de decisiones, posibilitando la
implementacion de estrategias de mejora constante para fortalecer las
operaciones que rigen el funcionamiento de la entidad bancaria

estudiada.

Valor Tedrico

La razén para llevar a cabo esta investigacion radica en el respaldo
proporcionado por diversas teorias y estudios actuales en relacion con
las variables de interés, es decir, la variable 1 que es el sindrome de
Burnout (sindrome del quemado) y la variable 2 que es el desempefio
laboral. A través de este estudio, se pretende lograr interpretaciones
significativas sobre el comportamiento y las caracteristicas del
personal, enfocandose particularmente en su rendimiento en sus

respectivas funciones laborales.
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1.7.3. Utilidad Metodoldgica
Dentro del marco metodologico, los hallazgos de este estudio se
basan en la utilizacion de técnicas y enfoques de investigacion
precisos y apropiados para los propositos del analisis. Esto incluye la
creacion, validacion y utilizacion de dos cuestionarios disefiados
especificamente para este estudio, dirigidos a los empleados de BCP

Puerto Maldonado.

1.7.4. Viabilidad o Factibilidad
La realizacidbn de esta investigacion se considera factible y
conveniente debido a larelevancia del tema, la necesidad identificada
y la disponibilidad de recursos y apoyo institucional. Sin embargo, fue
fundamental llevar a cabo un plan de investigacion sdlido y ético para

garantizar que los datos obtenidos fueron resultados validos vy utiles.

1.8. Consideraciones Eticas

En esta investigacion, se busca examinar los datos recolectados de
manera veraz, evitando cualquier manipulacion de la informacién durante
el andlisis estadistico. Se asegurara la confidencialidad de la situacién en
cuestion, con el propésito de exponer las dificultades que enfrenta la
agencia Puerto Maldonado del BCP. EIl proposito es reconocer las
dificultades identificadas y brindar sugerencias viables para abordarlas y
hallar soluciones adecuadas. Asimismo, se aplicaran citas textuales
siguiendo las pautas de las normas APA. Todo el proceso se llevara a
cabo respetando los permisos requeridos e instrumentos de la
investigacion estaran sujetos a la validacion por parte de los versados en

el ambito de estudio.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de Estudio

2.1.1. Antecedentes Internacionales

(Mayorga, 2018) “El sindrome Burnout y Desempefio Laboral en el
personal auxiliar de enfermeria del Instituto de Neurociencias” elaborado por
parte del postulante a Licenciado en Psicologo Industrial por la Universidad
de Guayaquil. La investigacion esta en funcién de disefio Descriptivo,
transversal y correlacional. La conclusion es que las dimensiones de su
principal variable que es el sindrome de burnout que mas impactan en su
variable desempefio laboral son la dimensién 1, el Agotamiento Emocional,
el cual alcanza una puntuaciéon de 22, indicando un nivel medio; la
Despersonalizacion con una puntuacion de 9.75, que se encuentra en un
grado bajo; en la tercera dimension que es la carencia de Realizacion
Personal puntu6 un 24.44, ubicandose en un grado alto. Los tres resultados
indican que los trabajadores auxiliares de enfermeria estan experimentando
la fase inicial del sindrome mencionado. Con relacion al rendimiento laboral
del personal de salud, especificamente los auxiliares de enfermeria del
Hospital Psiquiatrico, se realizan ocasiones de mejorar los aspectos de
calidad, enfoque en resultados, organizacion y trabajo en equipo. Esto se
refleja en la distribucién de desempefio: un 38% muestra el nivel moderado,
después el 28% con un rendimiento bajo, el 3% con un desempefio muy bajo,
el 22% con un desempefio alto y solamente un 9% con un desempefo

optimo.

(Nataly, 2018) “Andlisis de los factores que inciden en el sindrome
burnout en los empleados de las fiduciarias de la ciudad de Guayaquil”
Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil - Ecuador para obtener el
grado académico de Magister en Administracion. Presento unainvestigacion
de corte transversal, no experimental, con enfoque mixto. Concluyendo que,
es un aspecto negativo dentro de la organizacion, ya que disminuye la

productividad de los individuos. Se apoy6 en enfoques



12

explicativos y descriptivos para examinar como los empleados establecen
conexiones entre el problema en cada declaracion de la encuesta. De esta
manera, se deduce que tanto el predominio en los colaboradores como los
aspectos criticos que componen el problema. Se deline6é un procedimiento
de prevencion del sindrome, consideran niveles de compromiso Yy

agotamiento que presentaba los trabajadores.

Gallardo T. (2017) realiz6 la investigacion “Prevalencia Del Sindrome
de Burnout y Factores Asociados en los Médicos Residentes del Area de
Neonatologia de un Hospital en Quito”, para la obtencién del grado
académico Magister en Seguridad y Salud Ocupacional por la Universidad
Internacional SEK de Quito, Ecuador. La investigacion se clasifica como
descriptiva, ya que el objetivo principal establecer la frecuencia y distribucién
del Sindrome de Burnout. Sus resultados revelan que el sindrome una
proporcion en el 74% del personal encuestado, lo que corresponde a 35
casos. Estos individuos presentan niveles que varian de medio a extremo de
la condicion, evidenciando un problema evidente debido a la falta de control
en cuanto al riesgo psicosocial. Aunque la evaluacion de la prevalencia del
sindrome en funcion del género no puede considerarse completamente
equitativa, debido a que el 81% del grupo de trabajo esta constituido por
mujeres, las investigaciones sefialan que las mujeres son las mas afectadas
por el sindrome en cuestion. De hecho, el sindrome se manifiesta en el 79%
de las mujeres en este grupo, lo cual corresponde a 30 de las 38 mujeres
gue se sometieron al cuestionario diagnéstico. La gran parte de los casos de
Burnout se centran en los colaboradores que tienen contratos de servicios
ocasionales, una modalidad en la que se encuentra la mayor cantidad de
residentes. Sin embargo, todos los colaboradores con nombramientos
también presentanel sindrome, lo que destaca la influencia del factor de
estabilidad laboral en esta situacion. Es posible establecer que el perfil del
trabajador que experimenta el sindrome de Burnout esta conformado por
empleadas de género femenino, casadas, con un periodo de servicio de
entre 3 y 4 afos,y que desempeiian sus funciones en las salas de mayor

complejidad.
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Santacruz J. (2017) realizé la investigacion “La influencia de la
motivacién en el desempefio laboral de los funcionarios del Municipio del
Distrito Metropolitano de Quito”, para la obtencion del grado académico
Lic.Asistencia Ejecutiva de Gerencia por la Universidad Central de Ecuador.
El estudio es de método descriptivo. Concluye que se observa una carencia
de motivacion significativa, lo cual repercute en las labores y quehaceres que
desempefan. Este fendmeno parece ser influenciado por el ambiente de
trabajo en el que operan. Es importante destacar que la motivacién cumple
un rol primordial en el desempefio laboral del colaborador, y en esta situacion
en particular, se vincula con la carencia de recursos y herramientas
apropiadas para mantener un nivel adecuado de motivacion. La valoracion
de la eficacia laboral constituye un proceso fundamental e indispensable
para la organizacion, permitiendo analizar y puntuar el grado de rendimiento
individual de los trabajadores. No obstante, este procedimiento ha dejado de
implementarse, lo que ha resultado en una disminucion en el rendimiento de
estos empleados debido a la ausencia de un adecuado monitoreo de sus
labores. Por otro lado, casi toda la totalidad de los empleados presenta un
nivel deficiente de desempefio en el trabajo, atribuible a las situaciones
ambientales yfisicas que influyen negativamente en su ejecucion en el medio
laboral. Estas condiciones, que también impactan negativamente en su nivel
de motivacion, restringen la capacidad del personal para concretar sus
responsabilidades de manera éptima, ocasionando un impacto indeseado en

la productividad de la organizacion.

(Zans, 2017) “Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral de los colaboradores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN”, para conseguir el grado
académico de Maestro en Direccion de Empresas por la Universidad
Nacional Autbnoma de Nicaragua, Managua. La investigacion sigue una
direccién cuantitativo no experimental. Se llega a la conclusion de que, a
pesar de llevar a cabo las tareas de manera constante, el rendimiento laboral

en la facultad se sitia en un nivel bajo. Esto es debido a la
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magnitud de las tareas que se ejecutan, las cuales demandan tiempo y toma
de decisiones principalmente a nivel individual, asi como a la carenciade un
plan de capacitacién. Tanto la direccibn administrativa como el cuerpo
docente tienen la percepcion que mejorando el ambiente de trabajo el
impacto seria positivo en el rendimiento laboral y en las interacciones entre
individuos. Ademas, creen que esto contribuiria a su bienestar en el entorno

laboral, aspecto que consideran necesario promover.
2.1.2. Antecedentes Nacionales

Gutiérrez D. y Pando J. (2018) llevaron a cabo un estudio titulado
"Sindrome de Burnout y Desempefio Laboral en docentes de una Institucion
Educativa de nivel secundario en la ciudad de Cajamarca". Esta investigacion
tenia como objetivo optar el Grado Académico de Magister en Gestion de la
Educacion de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo en
Cajamarca, Peru. La metodologia utilizada fue de caréacter descriptivo,
utilizando el enfoque correlacional. En sus conclusiones, identificaron una
relacion superficial significativa (r=0,072) entre el Sindrome de Burnout y el
Desempefio Laboral de todo el cuerpo docenteen la Institucion Educativa
San Ramoén en Cajamarca. Respecto a las dimensiones del Sindrome de
Burnout, observaron que un 55% del personal docente experimentaba un
nivel de agotamiento emocional. En cuanto al grado de despersonalizacion,
gue refleja actitudes de frialdad y distanciamiento, encontraron que el 48%
mostraba un nivel bajo, siendo los mas influyentes en los docentes. En lo que
respecta a la autoeficacia y la realizacion, los hallazgos revelaron que un
42% de los docentes exhibian un nivel bajo, un 36% mostraba un nivel
intermedio, mientras que un 22% tenia un nivel alto. Estos resultados
sugieren que el nivel de esfuerzo invertido en sus tareas pedagdgicas y su
dedicacion para perfeccionar los logros educativos de sus estudiantes era
limitado. En cuanto a las distintas dimensiones del Desempefio Laboral de
los docentes en la Institucién Educativa San Ramoén, se identificé que dos de
las tres dimensiones presentaban un nivel alto. En concreto, la dimensién del
conocimiento del puesto obtuvo el porcentaje mas elevado (51%), mientras

gue la dimension
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de planificacién y resolucién de procesos alcanzé un 64%. Por otro lado, la
dimensidon de rendimiento se ubicdé en un nivel regular, con un 59% de

participacion.

(Rodriguez Vilchez, 2018) “El Sindrome de Burnout y el Desempefio
Laboral del personal ejecutivo en BBVA Continental Los Olivos” a fin de
obtener el grado de Licenciado en Administracion de Empresas de la
Universidad San Ignhacio de Loyola, Perd. La investigacion es de disefio
Descriptivo, no experimental, transversal y correlacional. Concluye que, la
relacion inversa entre el Sindrome de Burnout y el desempefio laboral del
personal ejecutivo en BBVA Continental Los Olivos, 2018. En el andlisis
realizado, se descubrido que el 38% de los participantes en la muestra
presentaba un nivel elevado de sindrome de Burnout, el 20% tenia un nivel
bajo y el 42% mantenia un nivel moderado del sindrome. Respecto al
desempeiio laboral en el BBVA Continental de Los Olivos, el 52% de los
encuestados exhibia un nivel moderado de desempefio, el 38% mostraba
un nivel bajo y el 10% demostraba un nivel alto de desempeiio laboral. En
cuanto a los resultados inferenciales de este estudio, se concluyd que entre
el personal del BBVA Continental Los Olivos en 2018 existia una correlacion
significativa y negativa entre ambas variables, demostrada por un indice de

correlacion de -0.696.

(Ferrer, 2017) ejecutd la tesis “Sindrome de Burnout y Desempefio
Laboral en los trabajadores de la Unidad Operativa Flota- Copeinca S.A.C.
2017” para alcanzar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion
de la Universidad Privada Cesar Vallejo Chimbote -Peru. La investigacion es
de disefio descriptivo e inferencial. Concluyen que, se observa la presencia
de despersonalizacion, falta de realizacion y agotamiento en los empleados,
su rendimiento en términos de eficacia en las tareas se ve alterado. En el
caso especifico del personal de la unidad operativa Flota- Copeinca S.A.C.,
se registra un nivel significativamente alto de sindrome de burnout, llegando
al 65%. Este fendmeno se origina en que los trabajadores experimentan
fatiga con frecuencia al encarar sus labores diarias y también pasan una

considerable cantidad de tiempo en sus
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puestos de trabajo, lo que limita su tiempo para actividades personales.
Adicionalmente, se observa una falta de satisfaccion personal en un 45% de
los empleados, ya que ocasionalmente son responsabilizados por errores

cometidos por otros.

Burga G. y Wiesse S. (2018) realizaron la investigacion “Motivacion y
Desempeiio Laboral del Personal Administrativo en una Empresa
Agroindustrial de la Regién Lambayeque”, para obtener el grado académico
de Maestro en Formaciéon Directiva y Gobierno de las Personas de la
Universidad Catdélica Santo Toribio de Mogrovejo Escuela de Postgrado
Chiclayo, Pert. De investigacion cuantitativa con abordaje transversal
descriptivo. Concluye que, el equipo administrativo plantea laimportancia de
dirigir la atencion hacia el aspecto salarial y las ventajas ofrecidas, con el
proposito de elevar la compensacion percibida por su labor. La realizaciéon
de tareas en la empresa es positiva, ya que los empleados advierten que los
productos y servicios los cuales se brindan de manera adecuada, lo que
refleja un alto nivel de productividad. Ademas, exhiben undesempefio y
actitud provechosos para la empresa en cuanto a su rentabilidad. La elevada
motivacién ha contribuido a que la empresa alcance un nivel adecuado de
rendimiento laboral, tanto en beneficio propio como para sus colaboradores,

en términos de eficacia y rendimiento.

2.1.3. Antecedentes Locales

Calachua N. (2018) realizd la investigacion “influencia de clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la
municipalidad distrital de laberinto, 2018” para obtener el titulo profesional de
Licenciado en Administracion y Negocios Internacionales de la UNAMAD.
La investigacion esta basada en un enfoque explicativo. Se concluy6 que
existio un grado de relacién del 85,8% entre el clima organizacional y el
desempenio laboral de los empleados del Gobierno Distrital de Laberinto en
el afio 2018 lo que se considerd una relacion positiva significativa entre las
dos variables de investigacion. Basandonos en las dimensiones de las
relaciones interpersonales y las variables de desempeiio laboral de los

empleados de la Gobernacién del Distrito de
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Laberinto en el afio 2018, se evidencia una correlacion del 59,3%, lo que
representa una relacion moderada entre las dos variables analizadas. En lo
gue respecta a las dimensiones de autonomia y la variable de desempefio
laboral de los empleados del Gobierno Municipal de Laberinto, se observa
un grado de relacion del 83,3%, lo cual indica una relacién positiva
significativa entre ambas variables. En lo referente a la motivaciéon, se
aconseja dirigir los esfuerzos hacia la mejora del circulo laboral del personal
al ofrecer un espacio comodo y brindar reconocimientos en forma de
resoluciones o certificados por sus logros. Esto tiene como propdsito generar

una sensacion de valoracién y aprecio entre los colaboradores.

Mendoza B. y Gutiérrez M. (2017) realizaron la investigacion “Relacion
del Engagement en el Desempefio Laboral del personal del Hospital Santa
Rosa de Puerto Maldonado” para optar por el titulo profesional de Lic.
Administracion y Negocios Internacionales por la UNAMAD Universidad
Nacional Amazénica de Madre de Dios. La investigacion desarrollada tiene
un caracter descriptivo-correlativo. Se puede concluir que se ha observado
gue el factor actividad dentro del compromiso esta correlacionado de manera
positiva con la efectividad del personal en el Hospital Santa Rosa,
alcanzando un porcentaje del 91.3%. En otras palabras, se destaca por
presentar altos niveles de vitalidad y resistencia mental durante la labor, asi
como un fuerte deseo de invertir esfuerzos en las tareas laborales, incluso
cuando se presentan obstaculos. La relacion de lo laboral y el desempefio,
junto con la presencia de altos niveles de energia, capacidad de adaptacion
y disposicibn para abordar las responsabilidades asignadas por la
organizacién, podria también derivar de factores personales (como
responsabilidades familiares, aspiraciones y metas personales) y recursos
proporcionados por la organizacién (como apoyo social, autonomia en las
tareas y retroalimentacion), los cuales podrian influir en la ejecucion de sus
funciones. Ademas, se identifica una relacién favorable entre la variable
absorcion y el desempefio laboral, aunque de menor magnitud en
comparacion con las dos dimensiones anteriores. Esta percepcion nos lleva

a comprender que el nivel de
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rendimiento en el trabajo esta influenciado solo en un 88.5% por el
compromiso, ya que los empleados estan parcialmente enfocados en sus
labores. Esta situacion podria ser resultado de la falta de una recuperacién
completa tras su extensa jornada laboral, posiblemente ocasionada por
horarios de trabajo variables (tanto diurnos como nocturnos) u otros factores,
como el estrés derivado de atender a pacientes en situaciones criticas, la
creciente demanda de pacientes insatisfechos con los servicios recibidos y
las condiciones deficientes de los entornos y equipos médicos, entre otros.
Estos elementos podrian estar afectando la capacidad de concentracion en
el trabajo. Por lo tanto, resulta crucial que la empresa dedique energia y
enfoque en précticas concretas para mejorar el grado de absorcion de sus

colaboradores.

2.2. Marco Tebrico

2.2.1. Variable de estudio 1: Burnout

El Burnout o Sindrome de Burnout tiene precedentes bien
marcados, y expresan el crecimiento con mucho detalle respecto a la
relacion del trabajador frente a su trabajo, (Moreno, Rodriguez, &

Morante, 2013) nos expresa ello en proporcion al estrés laboral.

El burnout es un sindrome que se caracteriza por el agotamiento
emocional, la despersonalizacion y la disminucién de la realizacion
personal en el trabajo. Es una respuesta prolongada al estrés laboral
cronico y se ha convertido en un tema de interés en la psicologia y la
salud ocupacional.

En los Gltimos periodos se vinieron aumentando en todos los
niveles, la importancia sobre la conciencia social de las condiciones
laborales y la salud del personal. (...) Un tema que histéricamente ha
generado considerable interés es el estrés en el medio laboral, un
fenomeno que se encuentra ampliamente difundido en nuestra
sociedad.

Las variables orientadas a la parte psico-social de las personas

aun son poco relevantes para las organizaciones y el aparato
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gubernamental, a pesar de ser diagnosticados como enfermedades con
dafos fisicos del individuo, y méas aun de una variable que no discrimina,
como es el Burnout.

Lazarus y Folkman citados en (Quiros, 2013) Que consiste en un
proceso donde interactian el individuo y el entorno, complejizando a
ambos en su relacién donde se presentan situacion donde se evaltan
factores de amenaza y de desborde por el individuo, llegando a poneren
riesgo el bienestar del mismo y su desenvolvimiento en su entorno.

La relacién del individuo con el entorno esta sujeto a factores
externos no controlables, por lo que la mera interaccion del individuo con
otros ya es una palanca emocional y mas si esta interaccion viene
cargada de elementos negativos y estresores, siendo el mismo en el
ambito laboral y las diferentes condiciones a nivel interpersonal, grupal
y organizacional en el que tiene que desenvolverse cotidianamente.

Ademas (Quiros, 2013) manifiesta que el motivo de 2/3 de las
enfermedades en el mundo y en el trabajo estan relacionadas con el
estrés laboral u ocupacional se ha transformado en una amenaza
evidente y seria parala salud de los individuos.

El burnout cobra valor en el mundo, y es relevante su estudio en
todo campo y sector, porgue involucra elementos afectivos — cognitivos
del propio individuo.

El estrés laboral segin (Moreno, Rodriguez, & Morante, 2013),
es definido como: un grupo de respuestas cognitivas, emocionales,
fisiologicas y conductuales frente a elementos desfavorables o
perjudiciales del contenido, la estructura o el ambiente laboral.

El trabajador como individuo, esta sujeto a no expresar la carga
emocional en el trabajo, porque a menudo lo suele asociar con fatiga
mental, por la cantidad de horas de trabajo, la asignacion de funciones
y cumplimientos de metas.

Por lo que se estable al estrés laboral como factor crénico dentro
del grupo de fuentes principales de riesgos para la persona en el grupo
de psicosociales para cualquier ambiente de trabajo, incluyendo a los

de naturaleza publica como en las entidades municipales y los de
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sector privado diferentes al de produccién como los de servicios. Una
de las expresiones mas comunes del estrés laboral en esta situacion es
el sindrome de Burnout, hace referencia, (Quiceno & Vinaccia, 2007).

Todo ambito laboral es una cuna creciente para esta variable, ya
gue no se limita a un sector, a un tipo de empresa, un puesto o funciones
especificas asignadas como carga laboral. Si no que aborda todo
escenario que alimente negatividad, restricciones, limitaciones,
supervisiones e incluso las propias politicas de una organizacion.

El burnout es mas comun en profesiones que implican un alto nivel
de interaccidén con otras personas, como profesionales de la salud,
maestros, trabajadores sociales, entre otros. Los factores que
contribuyen al burnout incluyen una carga de trabajo excesiva, la falta de
control sobre las tareas laborales, la falta de apoyo y recursos, y la falta
de reconocimiento o recompensas.

Es importante abordar el burnout tanto a nivel individual como
organizacional. Esto puede incluir estrategias de manejo del estrés,
promocién del bienestar en el trabajo, cambios en las politicas laborales
y programas de apoyo para los empleados. La prevenciéon vy el
tratamiento temprano son fundamentales para reducir el impacto

negativo del burnout en la salud mental y el desempefio laboral.

2.2.1.1. Definicién

Schaufeli, Leiter & Maslach citados en (MONSALVE, 2019),
exponen que los colaboradores despiertan un estado con “notable
disminucién de energia resultaba en una fatiga emocional que
gradualmente llevaba a la desvinculacion, la falta de motivacion y
compromiso con sus tareas laborales. Esto incluso llegaba al punto de
manifestar indicadores clinicos, asi como sintomas mentales y
fisicos”.

Esto se concibe como Burnout o Sindrome de Burnout, que
se presenta en ambientes laborales.

Es tanto la influencia de esta variable en los colaboradores

gque se ha considerado propio de una conduccion hacia
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enfermedades mentales, este tipo de trastornos se evalGan
constantemente en la fatiga mental, cansancio y frustracion entre la
relacion del personal con su entorno laboral y personal, en este
contexto (Quiceno & Vinaccia, 2007) consideran que el burnout es una
epidemia que de manera negativa promueve la mala relacion,
presentando realidades decepcionantes para el colaborador como
para su entorno laboral afectando significativamente el desempefio de
individuo como trabajador dentro de su trabajo.

Maslach, Schaufeli y Leiter revisados en (Buzzetti, 2005) nos
manifiestan que: los sintomas méas destacados son de naturaleza
disférica, como la fatiga emocional, conductual y la depresion. Existe
un enfoque en los sintomas mentales o comportamentales. Estos
sintomas afectan a individuos sin antecedentes de psicopatologias
previas. El sindrome se manifiesta en el medio laboral y conlleva a la

adopcion de conductas negativas.

2.2.1.2. Modelos Teoricos

Son muchas las practicas tedricas que han generado
profundidad en el Burnout como variable de investigacion permitiendo
su desarrollo y entendimiento en diferentes entornos laborales,

algunos de los modelos mas conocidos son:

1. Modelo de Maslach y Jackson (Modelo del agotamiento de
Maslach): propuesto por Christina Maslach y Susan E. Jackson,
es uno de los modelos mas influyentes y utilizados en el estudio del

burnout. Se basa en tres dimensiones clave:

v Agotamiento emocional: Sentimiento de estar fisica y
emocionalmente agotado, de no tener recursos necesarios

para enfrentar las demandas laborales.

v' Despersonalizacién (cinica): Desarrollo de insensibilidad,
actitudes negativas y distanciamiento hacia los demas,
especialmente hacia los clientes o personas a quienes se

presta servicio.
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v" Realizacion personal (eficacia profesional): Sentimiento de

competencia y logro en el trabajo.

2. Modelo de Siegrist (Modelo de desequilibrio esfuerzo-

recompensa): Propuesto por Johannes Siegrist, sugiere que el
burnout se relaciona con el desequilibrio entre las recompensas
obtenidas y el esfuerzo invertido en el desarrollo de sus actividades.

Se basa en tres componentes principales:

v' Esfuerzo: La cantidad de trabajo fisico y emocional que se

debe invertir en el trabajo.

v Recompensa: Las recompensas tangibles e intangibles quese
reciben del trabajo, como el salario, el reconocimiento y el

apoyo social.

v' Sobrecarga: La percepcion de que los esfuerzos superan las

recompensas, lo que puede llevar al agotamiento y al estrés.

Modelo de Demanda-Control (Modelo de Karasek): Desarrollado
por Robert Karasek, enfoca la relacion entre el control y las
demandas laborales que tiene el trabajador sobre su trabajo.
Basado en dos dimensiones:

v Demandas laborales: La cantidad y complejidad de las tareas

y responsabilidades del trabajo.

v' Control sobre el trabajo: Nivel de autonomia y toma de

decisiones que adquiere el personal en su espacio laboral.

Modelo de Desconexion de Demandas y Recursos (JD-R): Este
modelo, propuesto por Arnold Bakker y Evangelia Demerouti, se
centra en dos tipos de factores: demandas y recursos laborales.
Las demandas laborales son los factores estresantes y estresores
en el trabajo, mientras que los recursos laborales son los factores
que pueden ayudar a los empleados a enfrentar esas demandas.
El burnout se produce cuando las demandas son altas y los

recursos son bajos.
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5. Modelo de Factores de Riesgo y Proteccién: Esta perspectiva se
concentra en identificar los elementos que aumentan o reducenla
probabilidad de desarrollo del Burnout. Entre los factores de mayor
riesgo se incluyen las demandas laborales, la falta de control sobre
las responsabilidades, los problemas en el entorno laboral y la

carencia de apoyo social.

6. Modelo de Encaje Person-Environment (PE Fit): Este modelo
sugiere que el Burnout se materializa cuando hay una falta de
encaje o ajuste entre las particularidades propias del individuo y
las caracteristicas del circulo laboral. Un ajuste inadecuado puede

llevar a un mayor estrés y, en ultima instancia, al Burnout.

Estos teoricos ofrecen diferentes enfoques para comprender
el sindrome de burnout y ayudar a los investigadores y profesionales
a identificar sus modelos y desarrollar estrategias para prevenirlo o
abordarlo de manera efectiva. Es importante resaltar que el Burnout
es un sindrome complejo y multifactorial, y su prevencion y tratamiento
pueden requerir enfoques multidisciplinarios.

Para la presente investigacion y el interés de su aplicacion
en el sector financiero desde los colaboradores en su entorno laboral
es el Modelo tridimensional del MBI-HSS el que méas se moldea, por
lo que se tomara las dimensiones de esta y sus respectivos
indicadores.

Determinando asi la construccion de las tres dimensiones

del Burnout;

2.2.1.3. Dimensiones

2.21.3.1. Cansancio Emocional (CE)

Es la suma del esfuerzo emocional que se hace durante
el trabajo (transmisibn de emociones y sentimientos entre
compafieros de trabajo) y con la carga de la vida personal,

desencadenando en la pérdida y/o disminucion de nuestros
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recursos emocionales; donde los colaboradores llegan a desarrollar
sentimientos de fatiga de progresivamente estar exhausto tanto
fisica como psiquica en el trabajo o para el trabajo, que ya no
puede dar mas de si mismo, siente desesperanza e impotencia

(Olivares, 2016).

Describe tres tipos de agotamiento laboral, estos son:

Agotamiento
Frenético

Cansancio

emocional Agotamiento sin

desafios

Colaboradores
extenuados

1. El agotamiento frenético; determinado por los colaboradores que
poseen exceso de trabajo por realizo. Estos colaboradores a
menudo adoptan un tono negativo, expresando su enfado por el

exceso de trabajo que realizan.

2. El agotamiento sin desafios; esta es una parte de colaboradores
que simplemente no conciben sentirse satisfechos con sus
actividades laborales. El personal que estan expuestos a esta
forma de agotamiento tiende a evitar cognitivamente sus trabajos,
distanciandose de lo que perciben como experiencias

improductivas.

3. Los colaboradores extenuados; se dice que son los que luchan
con el estrés a diario y finalmente deciden dejar el trabajo debido

a esa presion.

2.21.32. Despersonalizacion (DP)
Esta dimension clinicamente es considerada un
trastorno, denominado el trastorno de la despersonalizacion, el cual

forma parte de los trastornos disociativos, que se
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caracterizan usualmente por sucesos recurrentes en los cuales el
individuo en este caso el trabajador llega a experimenta
sensaciones donde no encuentra conexion, desconexion
sensaciones de separacion de sus pensamientos con su propio
cuerpo (Vasquez, 2017). Las personas empiezan a percibir
extrafieza sobre si mismo. Desconocen ciertos comportamientos y
pensamientos, confundiéndose entre lo que es, esta siendo y quiere
ser.

Los individuos experimentan sensaciones de
desconexion, separacién de sus pensamientos con su propio
cuerpo y confusion sobre su identidad, se relaciona con lo que
clinicamente se conoce como el trastorno de la despersonalizacion.
Este trastorno es un tipo de trastorno disociativo en el que las
personas pueden sentir que estan desconectadas de si mismas,

Sus pensamientos y sus sensaciones corporales.

Vasquez también aclara que toda persona en estado
de despersonalizacion, experimentan la sensacion de ser
observados desde una perspectiva externa a su propio cuerpo o
como si estuvieran inmersos en un estado similar a un suefio.

El término méas estrechamente vinculado con esta
despersonalizacion es el de realizacion, es decir, la percepcion de

gue lo que estan viviendo carece de autenticidad o parece irreal.

2.21.33. Faltade Realizacién personal (RP)

Entendiendo que esta es la necesidad psicosocial
cuspide a la que aspira la persona para sentirse completo segun
(Maslow, 1943) La busqueda de realizacion personal es la prioridad
mas alta de la pirdmide de jerarquia de necesidades, Siendo el
factor impulsor para toda persona que justifica la razén de existir,

aguello que da sentido de vivir, y donde todos podemos llegar.
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Por lo que la ausencia de esta necesidad genera el
abandono por uno mismo y el anhelo futuro se ve corrompido,
generando reduccion en la motivacion individual, desencadenando

pérdida del sentido de goce del ser por la vida.

2.2.2. Desempefio Laboral

El desempefio se refiere a llevar a cabo lo previamente
planificado. Sin embargo, es importante destacar que gran parte de lo
gue se planifica, organiza y supervisa no siempre se lleva a cabo de
manera apropiada, segun (Ayala, 2018).

Para (Chiavenato, 2017), el desempefio laboral es el rendimiento
del trabajador frente a su trabajo a nivel individual, a nivel grupal y a nivel
organizacional en relacion a los objetivos deseados y los obtenidos en
base a una estructura, procesos 0 normas previamente socializadas en
funcién al rol que desempefia cada colaborador en el trabajo, sus tareas
y actividades cotidianas establecidas en los objetivos propuestos por la
organizaciéon buscando alcanzarlos para llegar a la excelencia,
compartiendo esa vision con los trabajadores.

La evaluacion del rendimiento en el trabajo también consigue
manifestarse mediante indicador o una medida métrica, al compararla
con un nivel de referencia previamente establecido en funciéon de metas,
objetivos y requisitos predefinidos. En consecuencia, el nivel de
desemperfio puede oscilar entre bajo, medio, alto o excepcional. A raiz
de estos conceptos, se convierten en los cimientos de la productividad,
y los logros de la empresa asumen la responsabilidad de la
competitividad y la sostenibilidad. Estos elementos fomentan la
perfeccion operativa y contribuyen a la efectividad y eficiencia que
demanda una entidad.

Segun (Robbins & Judge, 2013) nos dice que el desempefio
laboral es un proceso donde se mide la eficacia de los trabajadores en
el desarrollo de sus actividades laborales dentro de las organizaciones,

indicador que permite a la empresa alcanzar sus objetivos,



27

promoviendo un ambiente en el trabajo de motivacién y satisfaccién por
parte de los trabajadores para con su trabajo.

Dentro de la organizacion, un empleado se dedica a ejecutar,
trabajar, avanzar, concluir y mejorar la produccion en un lapso reducido,
empleando menos energia y garantizando una alta calidad en su labor.
Este proceso se encuentra en constante evaluacion por parte de los
superiores, con el fin de impulsar el crecimiento y la eficiencia en los roles

que desempeian.

2.2.2.1. Definicién

Es esencial considerar que el rendimiento en el trabajo
abarcafacetas que contribuyen a que el empleado sea mas productivo
y efectivo en la ejecucion de sus tareas. Esto esta relacionado con las
perspectivas que el empleado pueda tener sobre los incentivos o el
estimulo que la empresa desea ofrecerle en el ambito laboral,
mediante el logro de metas.

A continuacién, alguna de sus definiciones:
(CHIAVENATO, 2017) es el comportamiento del trabajador en la
busqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia
individual para lograrlos objetivos.

Ante ello se puede identificar tres comportamientos propios

de esta variable segun (Robbins & Judge, 2013).

a) Desempefio de latarea: Este concepto serefiere a lacapacidad
de un empleado para cumplir con las tareas asignadas en su
puesto de trabajo. Implica la ejecucion eficiente de las
responsabilidades laborales, lo que contribuye a la produccion de
bienes o0 servicios para satisfacer las necesidades de la
organizacién y sus clientes. Un alto desempefio de la tarea es

esencial para el éxito de una organizacion.

b) Civismo: El civismo en el lugar de trabajo se centra en el
comportamiento de los empleados en relacion con sus colegas.

Implica cémo interactlan entre si y brindan apoyo emocional y
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social en el entorno laboral. Los empleados que muestran
civismo son tolerantes, ofrecen retroalimentacion constructiva, y
comunican de manera positiva en el entorno laboral. Este
comportamiento contribuye a un ambiente de trabajo més saludable y a

relaciones laborales positivas.

c) Falta de productividad: Este concepto se refiere a
comportamientos que tienen un impacto negativo en la
productividad y eficiencia de la organizacion. Estos
comportamientos pueden incluir actividades perjudiciales como el
robo, la hostilidad entre compafieros de trabajo y el ausentismo
frecuente. La falta de productividad puede ser un obstaculo para
el funcionamiento eficiente de la empresa 'y, porlo tanto, debe ser

abordada y gestionada de manera adecuada.

Estos conceptos son fundamentales en la gestion de recursos
humanos y en la evaluacion del desempefio laboral de los empleados.
Entenderlos y abordarlos de manera efectiva puede contribuir a un

entorno de trabajo méas saludable y a un mayor éxito organizacional.

(Pedraza, Amaya & Comde, 2010), indican “la ejecucion de
las tareas surge de la conducta del personal en relacién con las
responsabilidades, habilidades y funciones inherentes al puesto. Esto
se basa en un proceso de evaluacion o alineacion entre el trabajador

y la organizacion”



2.2.2.2. Modelos teéricos

29

Cuadro N° 01 modelos tedricos desempefio laboral

Modelos del Representantes Descripcion
proceso
Este plantea la importancia de
establecer objetivos, activando
Steph asi el comportamiento vy
ephen _
Modeilo Robbins, 2004 aumentando el rendimiento.
Robbins

También estable que el
rendimiento general aumenta
cuando se establecen objetivos
dificultosos, ocurre lo inverso
cuando los objetivos son
faciles.

Modelo Druker

Druker, 2002

Habia que establecer una
nueva definicion, formulo

medidas innovadoras y mostro
que era necesario definirlas en
términos no financieros.

Modelo

Chiavenato

Chiavenato, 2002

La eficiencia de los
trabajadores de las entidades y
es necesario para ella misma,
el funcionamiento del sujeto
con un gran trabajo vy

satisfaccion laboral.

2.2.2.3. Dimensiones

Se estructura en funcion alos autores previamente citados;

Desempeio
Laboral

Productividad

Responsabilidad

Sociabilidad laboral
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2.22.31. Productividad

Segun (Calla, 2019), La productividad es el resultado
que la empresa obtiene de estandarizar sus procesos Yy
lineamientos de trabajo en base a una politica de calidad, donde
se considera los resultados de los trabajadores como su impacto
econdémico, asi como la mejora significativamente en su vida

personal y la orientacién de desarrollo en su entorno.

(Robbins & Judge, 2013), nos dice que se mide la
produccion de los trabajadores para poder evaluar los rendimientos
de todos los recursos y activos que posee la empresa como las
plantas de produccion, los talleres, las maquinas y equipos, asi
como el desenvolvimiento técnico de los trabajadores y sus
aptitudes, considerando que la productividad es el resultado

progresivo de cada tiempo de produccion.

Se indica que los elementos principales que inciden en

la eficiencia dentro de la empresa se establecen por:
v" Los recursos humanos
v Maquinas y equipos

v' Laorganizacion del trabajo

2.2.2.32. Responsabilidad

Segun (Fernandez, 2007) “Se refiere a la comprensiény
cumplimiento de los objetivos tanto a nivel de la empresa como del
departamento, asi como la disposicion para incorporar y crear
cambios” Ello también considera el nivel de influencia que tiene la
estructura organizacional, a través de la asignacion de puestos y
el orden jerarquico, con la entrega de conocimiento y la
responsabilidad de identidad con la organizacion, asi como el

cumplimiento del plan estratégico de la empresa.

La responsabilidad es el compromiso que recae sobre

aquel al que se le asignan ciertas tareas que deben ser



31

cumplidas, independientemente de los resultados obtenidos. Se
trata de un principio arraigado en la consciencia del individuo que
explora la ética basada en la moral, y al ponerlo en accion se define
la importancia de esas acciones y como enfrentarlas de manera
constructiva e integra para lograr una mejora constante en el

transcurso de la vida diaria.

La responsabilidad es un elemento clave en la gestion
de recursos humanos y en la cultura organizacional. Cuando los
empleados se sienten responsables y estan comprometidos con los
objetivos de la empresa, tienden a ser mas productivos y a

contribuir al éxito de la organizacion.

2.2.2.33. Sociabilidad Laboral

(Stecher, catalan, & Toro, 2012), refieren que: las
relaciones interpersonales funcionan como mecanismos de
mitigacién de las demandas laborales, siendo apreciadas por los
empleados y manteniendo una correlacién positiva. En el contexto
laboral, se experimentan tanto momentos de satisfaccién como de

malestar en el trabajo.

La sociabilidad laboral se refiere a las interacciones y
significados que se desarrollan diariamente entre un conjunto de
individuos que forman parte de un entorno de trabajo especifico,
lo que les permite conectarse y, en consecuencia, comunicarse

entre si.

La sociabilidad laboral es esencial para promover un
ambiente de trabajo saludable y productivo. Las relaciones
interpersonales efectivas pueden fomentar la colaboracion, la
comunicaciéon abierta y la satisfaccion en el trabajo. Como
resultado, las organizaciones a menudo buscan fomentar un
entorno que promueva la sociabilidad laboral y el bienestar de sus

empleados.
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Definicion de términos

Cantidad en horas extras laboradas

El indicador se refiere al nmero de horas adicionales que un empleado
trabaja mas alld de su horario regular establecido. Las horas extra
pueden ser requeridas por la empresa debido a la carga de trabajo, la
necesidad de cumplir con plazos o situaciones inesperadas que

requieren tiempo adicional para finalizar tareas. (Montero-Marin, 2017).

Cuando un empleado trabaja constantemente jornadas prolongadas y
acumula una cantidad significativa de horas extras, puede experimentar

un aumento en el agotamiento emocional debido a diversos motivos.

Cansancio antesy después de lajornada laboral

El cansancio antes de la jornada laboral puede manifestarse como una
sensacion de agotamiento y falta de energia al comenzar el dia de
trabajo. Si un empleado ya se siente cansado antes de comenzar sus
actividades laborales, esto podria ser un indicador de que esta
experimentando un agotamiento emocional y fisico, lo que podria estar

relacionado con el estrés y las demandas laborales. (Bianchi, R., 2015)

Por otro lado, el cansancio después de la jornada laboral puede
manifestarse como una fatiga extrema y una sensacion de agotamiento
al final del dia de trabajo. Si un empleado se siente agotado después
de su jornada laboral, es posible que esté experimentando altos niveles
de agotamiento emocional y mental a consecuencia del estrés y las

presiones asociadas con el trabajo.

Es importante tener en cuenta que el agotamiento no se debe confundir
con el cansancio ocasional, que es una reaccién normal y esperada
después de una jornada de trabajo intenso. El agotamiento es un estado
mas profundo y cronico podria ocasionar un impacto no favorable en la
salud mental y fisicas de los empleados, asi como en su rendimiento

laboral y su satisfaccion laboral.

Desmotivacion
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La desmotivacion puede manifestarse como una disminucion en la
motivaciéon y el entusiasmo en el trabajo. Los empleados que
experimentan un agotamiento emocional pueden sentir que han agotado
Sus recursos emocionales y tener dificultades para encontrar satisfaccion

y sentido en su trabajo.

La desmotivacion puede ser un signo de agotamiento emocional, ya que
el estrés cronico y la sobrecarga laboral afectaria de manera negativa la
motivacion y el bienestar emocional de los colaboradores. Es importante
que los usuarios estén atentos a los indicadores de desmotivacién y
agotamiento emocional de sus empleados y adquieran medidas para
afrontar estos problemas, como proporcionar apoyo y recursos para
manejar el estrés, promover un ambiente laboral sano y ofrecer
oportunidades para el crecimiento profesional y la participacion en
decisiones relacionadas con el trabajo. Ademas, fomentar una cultura
de reconocimiento y recompensa puede ayudar a crecer el compromiso

y la motivacion del personal.
Tipo de trato con las personas

Es importante tener en cuenta que la despersonalizacibn no es
simplemente una falta de habilidades sociales, sino que es una actitud
negativa y distante que se desenvuelve como resultado de la exposiciéon

al estrés cronico y emocional en el trabajo.

Los indicadores de despersonalizacion en el trato con las personas
pueden tener consecuencias negativas en el entorno del trabajoy en las
relaciones interpersonales, mejorando la comunicacion efectiva, la
colaboracién en el trabajo en equipo y la satisfaccion general en el
trabajo. (Montero-Marin, 2017).

Para abordar la despersonalizacién, es importante fomentar una cultura
de apoyo y respeto en el lugar de trabajo, promoviendo la empatia y la
comprension entre los empleados. También puede ser util brindar
capacitacion y concientizacion acerca del sindrome de burnout y las
dimensiones para que los empleados comprendan mejor cémo

reconocer y abordar estos problemas en el circulo laboral.
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Insatisfaccion con respecto alas personas

La insatisfaccion con respecto a las personas puede tener
consecuencias negativas en el circulo del trabajo y en las relaciones
interpersonales, surgiendo la comunicacion efectiva, la colaboracion en
el trabajo en equipo y el bienestar emocional del personal. (Bianchi, R.,
2015)

Para abordar la despersonalizacion y la insatisfaccion con respecto a
las personas, es importante fomentar una cultura de apoyo y respeto
en el lugar de trabajo, promoviendo la empatia y la comprensién entre
los empleados. También puede ser til brindar capacitacién y
concientizacién sobre el sindrome de burnout y sus dimensiones para
gue los empleados comprendan mejor cOmo reconocer y abordar estos
problemas en el medio laboral. Asimismo, es fundamental brindar apoyo
y recursos para manejar el estrés y optimizar el bienestar emocional de

los empleados.

Endurecimiento emocional sentimientos de culpa

El endurecimiento emocional se refiere ala tendencia a cerrar o bloquear
las emociones como una forma de protecciéon frente a situaciones
estresantes o emocionalmente demandantes. Los sentimientos de culpa
pueden surgir como resultado de la despersonalizacion, ya que las
personas pueden sentirse culpables por su actitud distante o falta de

empatia hacia los demas.

Es importante tener en cuenta que el endurecimiento emocional y los
sentimientos de culpa pueden ser respuestas adaptativas al estrés
cronico y emocional asociado con el trabajo y las interacciones laborales.
Sin embargo, si no se abordan adecuadamente, pueden contribuir al
desarrollo del sindrome de burnout y afectar negativamente el bienestar
emocional y la calidad de las relaciones interpersonales en el trabajo.
(Montero-Marin, 2017).

Para abordar el endurecimiento emocional, los sentimientos de culpa y
la despersonalizacion, es importante brindar apoyo y recursos para

manejar el estrés laboral, promover la empatia y la comprension entre



9)

h)

35

los empleados, y brindar oportunidades para que los empleados
expresen sus emociones y se comuniquen abiertamente sobre sus
preocupaciones. También puede ser util fomentar una cultura de apoyo
y respeto en el lugar de trabajo, donde los empleados se sientan seguros
para compartir sus sentimientos y necesidades emocionales. La
capacitacion y la concientizacion sobre el sindrome de burnout y sus
dimensiones también pueden ser beneficiosas para que los empleados
comprendan mejor como reconocer y abordar estos problemas en el

circulo laboral.
Eficacia en el cumplimiento de sus funciones

“Este puede ser un indicador importante de como el empleado se siente
con respecto a su desempefio laboral y su capacidad para lograr sus
objetivos y responsabilidades” (Bianchi, R., 2015)

La realizacion del personal no se concentra Unicamente en el
cumplimiento de objetivos externos o la eficacia en el trabajo, sino que
también esta relacionado con el sentido de propdsito, la satisfaccién con
el trabajo y la conexion entre los valores personales y las tareas

laborales.

Para fomentar la realizacion personal en el lugar de trabajo, es
importante establecer metas claras y realistas, proporcionar
retroalimentacién constructiva y reconocimiento por el buen desempefnio,
promover un ambiente laboral que valore el desarrollo profesional y
personal, y ofrecer oportunidades para que los empleados puedan
alinear su trabajo con sus valores y aspiraciones personales. Ademas,
brindar apoyo y recursos para manejar el estrés y prevenir el agotamiento
emocional también puede contribuir a mejorar la realizacion personal de

los empleados.
Pro actividad

La proactividad es una caracteristica que involucra asumir la iniciativa,
prever problemas y actuar anticipadamente para poder alcanzar todas

las metas y objetivos trazados. Los trabajadores proactivos son
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aguellos que buscan ocasiones para mejorar, proponen nuevas ideas y

soluciones, y se hacen cargo de su propio crecimiento profesional.

La proactividad es un indicador importante de realizacion personal, ya
gue los empleados que se sienten realizados en su trabajo tienden a
estar mas comprometidos, motivados y designados a asumir
responsabilidades adicionales para alcanzar metas y objetivos tanto

personales como organizacionales.

Para fomentar la proactividad y la realizacién personal en el lugar de
trabajo, es importante crear un entorno que promueva y recompense la
iniciativa y la toma de riesgos. Brindar oportunidades para el desarrollo
profesional y la participacion en decisiones en relacion al trabajo este
puede estimular la proactividad en los empleados. Ademas, el
reconocimiento y el apoyo a las ideas y esfuerzos proactivos pueden
motivar a los empleados a seguir contribuyendo de manera positiva al

éxito de la organizacion.
Comprensién acerca de su realidad laboral con otras personas

Se describe ala capacidad de un empleado para compartir y comprender
su realidad laboral con otras personas, como colegas, superiores o
amigos cercanos. Esto implica la disposicion de expresar sus
sentimientos, pensamientos y preocupaciones sobre su trabajo y la

capacidad de recibir apoyo y comprension de los demas.

Es importante tener en cuenta que compartir la realidad laboral con otras
personas puede variar segun la cultura y el entorno laboral. Algunos
empleados pueden sentirse mas comodos expresando sus sentimientos
y preocupaciones laborales, mientras que otros pueden ser mas

reservados en este aspecto. (Salanova, M., 2006).

Fomentar un ambiente de confianza y apertura en el lugar de trabajo
puede facilitar que los empleados compartan y comprendan su realidad
laboral con otras personas, lo que puede contribuir positivamente a su
realizacion personal y su bienestar general. Ademas, ofrecer

oportunidades para la comunicacion y el apoyo mutuo entre los
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empleados puede optimizar las relaciones interpersonales y

fortalecer el sentido de comunidad en la organizacion.

Enfoque equilibrado frente alos problemas de otras personas

Serefiere ala capacidad de un empleado para mantener una perspectiva
equilibrada y saludable al enfrentar los problemas vy desafios de sus
colegas, clientes o comparferos de trabajo. Esto implica mostrar
empatia y apoyo a las personas que atraviesan dificultades y que no
afecte negativamente su propio bienestar emocional y salud. (Locke, EA
y Latham, GP 2012).

Es importante destacar que mantener un enfoque equilibrado frente a los
problemas de otras personas es esencial para prevenir el progreso
progresivo del sindrome de burnout mas aun en el trabajo. Los
trabajadores que se sienten realizados personalmente tienen una mayor
capacidad para administrar el estrés y conseguir una actitud saludable

hacia las dificultades que pueden surgir en el entorno laboral.

Fomentar una cultura de apoyo y empatia en el lugar de trabajo puede
facilitar el enfoque equilibrado frente a los problemas de otras personas.
Ademas, brinde capacitacion y recursos para el manejo del estrés y el
cuidado personal puede ayudar a los empleados a desarrollar una mayor
resiliencia emocional y mantener su bienestar mientras ofrecen apoyo a

los demés.
Nivel de produccién media

El nivel de producciéon media se refiere a la media resultado de la
produccion conseguida por los empleados en un momento explicito
especifico de tiempo. Puede evaluarse en cantidad de productos
producidos, tareas completadas, proyectos finalizados o cualquier otro
indicador relevante para el trabajo especifico que realizan los

empleados. (Salanova, M., 2006).

Silos empleados estan experimentando burnout, es posible que su nivel

de produccion media se vea afectado negativamente.
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Es importante que los usuarios estén atentos a los indicadores de baja
productividad y consideren si pueden estar conectados con el sindrome
u otros problemas de bienestar laboral. El agotamiento emocional y otras
dimensiones del burnout pueden afectar negativamente la motivacion, la
energia y la concentracién de los empleados, lo que puede repercutir en

su capacidad para producir al nivel esperado.

Para abordar la baja productividad relacionada con el burnout, es
fundamental abordar las causas subyacentes del agotamiento y
promover un ambiente laboral que fomente un bien en el personal y su
balance entre el trabajo y la su vida personal. Proporcionar apoyo y
recursos para manejar el estrés, fomentar la comunicacion abierta y
brindar oportunidades para el desarrollo profesional y la participacion
en decisiones relacionadas con el trabajo pueden ayudar a optimizar la

productividad y el bienestar en el personal.

Servicios atendidos / Hora

En el contexto de la productividad y el sindrome de burnout, este
indicador puede ser relevante para evaluar como el agotamiento
emocional y otras dimensiones del burnout emergen la eficiencia del
desempefio y la prestacion de servicios. Cuando los empleados
experimentan burnout, su productividad puede verse afectada
negativamente debido a la falta de energia, la disminucion de la
motivacioén y la dificultad para concentrarse en sus tareas. (Salanova, M.,
2006).

Es importante que los empleados estén atentos a los indicadores de
productividad y lo consideren como el bienestar del personal puede estar
progresando en su desempefio. Y es que esta variable podria afectar
realmente a la productividad del personal, asi como en su satisfaccion

laboral y la calidad prestada en los servicios que se ofrecen.

Para afrontar los retos concernientes al burnout y la productividad, es
fundamental promover un entorno laboral saludable que valore la salud

y mantener un balance entre lo laboral y la vida personal. Brindar
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apoyo y recursos para manejar el estrés, fomentar una cultura de
reconocimiento y recompensa, y brindar oportunidades para el desarrollo
profesional, asi como el desarrollo personal que orienten a ayudar a
optimizar la productividad y el bienestar del personal. Ademas, se debe
fomentar una comunicacién abierta y establecer mecanismos para que
los empleados expresen sus necesidades y preocupaciones con

respecto a su carga de trabajo y su bienestar emocional.

Nivel de productividad marginal

El nivel de productividad marginal puede ser un indicador importante
para evaluar como el agotamiento y otras dimensiones del burnout estan

aumentando la eficiencia y el rendimiento en el trabajo.

Es importante que los usuarios estén atentos a los indicadores de
productividad y consideren como el bienestar del personal puede estar
progresando su rendimiento y eficiencia en el trabajo. Esta variable
puede tener un impacto en la productividad, lo que a su vez puede
afectar la satisfaccion laboral y la calidad del trabajo realizado. (Locke,
EA y Latham, GP 2012).

Cuando una persona experimenta burnout, es probable que su eficiencia
laboral disminuya. Esto significa que la relacién entre la cantidad de
trabajo que realiza y la produccién o rendimiento obtenido disminuira. En
otras palabras, la productividad marginal disminuira porque se necesita
mas esfuerzo para lograr los mismos resultados o incluso menos. Esta
disminucién en la eficiencia laboral puede ser un signo de que el burnout

esta afectando negativamente el desempefioen el trabajo.

El nivel de productividad marginal puede utilizarse como un indicador
para evaluar como el burnout esta afectando la eficiencia laboral. Si se
observa que la productividad marginal disminuye con el tiempo y se
requiere un mayor esfuerzo para lograr los mismos resultados, podria

ser una sefial de que el burnout esta presente. Esto podria ser
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relevante en profesiones donde el rendimiento es cuantificable, como la

produccion en una fabrica, las ventas, la atencion al cliente, entre otros.

Metas propuestas cumplidas mensuales

El indicador mencionado se refiere al porcentaje o nimero de metas
propuestas que un empleado logra cumplir exitosamente en un periodo
de tiempo especifico, como un mes. Estas metas pueden estar
relacionadas con el desempefio laboral, el cumplimiento de proyectos,

el logro de resultados especificos, entre otros.

Un alto nivel de cumplimiento de metas propuestas puede indicar que los
empleados estan asumiendo con responsabilidad sus funciones y
compromisos laborales, lo que contribuyen a su rendimiento y la

eficiencia en el trabajo.

Por otro lado, un bajo nivel de cumplimiento de metas puede ser una
seflal de que los empleados estan enfrentando desafios con su
responsabilidad y puede estar relacionado con el sindrome de burnout

u otros problemas de bienestar laboral.

Cantidad de Horas Acumuladas en Tardanza

El indicador mencionado se refiere a la suma total de horas en las que
un empleado ha llegado tarde al trabajo durante un periodo de tiempo
especifico. La tardanza puede ser medida en minutos o en horas,

dependiendo de las normas de conducta de la entidad.

Un bajo niumero de horas acumuladas en tardanza indica que los
empleados estan asumiendo con responsabilidad la puntualidad en el
trabajo, lo que es una muestra de compromiso y respeto hacia sus

responsabilidades laborales. (Locke, EA y Latham, GP 2012).

Por otro lado, una alta cantidad de horas acumuladas en tardanza puede
ser una sefial de que los empleados estan enfrentando desafios con su
responsabilidad.

Nivel de Autonomia laboral

El nivel de autonomia laboral representa al nivel de independencia y

libertad que tiene el personal para enfrentar decisiones
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relacionadas con su trabajo, definir como realizar sus tareas y establecer
su propio ritmo de trabajo, siempre en el marco de los y objetivos

planteados por la organizacion.

Al fomentar un mayor nivel de autonomia laboral pueden, los
empleadores fortalecer la responsabilidad del personal y optimizar su

desemperio y bienestar en el trabajo.

Eficacia en el Nivel de empatia laboral

La empatia laboral representa un elemento significativo de las relaciones
sociales y conlleva la habilidad de comprender y adoptar la perspectiva
de los demés, asi como de responder de manera adecuada a sus

emociones y requerimientos en el contexto del trabajo.

Para mejorar la dimension de la sociabilidad laboral y la eficacia en el
nivel de empatia laboral, es importante fomentar una cultura de respeto,
comprension y apoyo mutuo en el lugar de trabajo. Ofrecer capacitacion
en habilidades de comunicacion y empatia, fomentar la retroalimentacion
constructiva y promover el trabajo y colaboracion en equipo pueden
ayudar a mejorar la sociabilidad laboral y su significancia en la calidad
de relaciones. Ademas, reconocer y valorar la empatia dentro del medio
laboral puede motivar a los empleados a desarrollar y acrecentar las

habilidades blandas orientadas a las relaciones saludables y de empatia.
Nivel comunicativo en el ambiente laboral

La comunicacion en el ambiente laboral es un componente fundamental
para el funcionamiento eficiente de la empresa. Un nivel comunicativo
adecuado se caracteriza por una comunicacion abierta, clara,
respetuosa y transparente entre el total de los integrantes del equipo y
con las componentes inesperadas externas. (Locke, EA y Latham, GP
2012).

Para mejorar la dimension de sociabilidad laboral y el nivel comunicativo
en el ambiente laboral, es importante fomentar una cultura de

comunicacion abierta, clara y respetuosa. Ofrecer
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capacitacion en habilidades de comunicacion, promover la
retroalimentacion y el dialogo constructivo, y establecer canales
efectivos de comunicacion interna y externa pueden contribuir a mejorar
el nivel comunicativo en el trabajo y promover que se fortalezcan las
relaciones entre los trabajadores con las partes externa interesada.
Ademas, reconocer y valorar la relevancia que es tener una
comunicaciéon en el circulo laboral puede motivar a los empleados a
mejorar su nivel comunicativo y participar activamente en la mejora de

la sociabilidad laboral en la organizacion.
Desempefio laboral

Se refiere a las “conductas o acciones exhibidas por los empleados que
tienen importancia en la consecucion de los objetivos de la empresa.
Se sostiene que un desemperio laboral destacado constituye el activo

mas crucial de una organizacion” (Chiavenato, 2017).

Estrés laboral

Es una reaccion fisica general que se manifiesta ante diversas
situaciones demandantes para nuestro cuerpo, incluyendo aquellas

originadas por una presion excesiva en el circulo laboral.

Burnout

La reaccion prolongada al estrés en el ambito laboral da origen a un
sindrome psicologico conocido como burnout. Este sindrome surge
como consecuencia de una tension crénica que se genera debido a la
interaccion conflictiva entre el colaborador y su empleo. (Maslach,
Jackson, & Leiter, 2016).

El burnout es un sindrome psicoldgico que se desarrolla como respuesta
a una exposicién prolongada al estrés en el entorno laboral. Es una
condicion caracterizada por la presencia de agotamiento emocional,
despersonalizacion (tratar a las personas como objetos) y una
disminucién de la realizacién personal en el trabajo. Se origina debido a
la interaccion cronica y conflictiva entre el individuo y las demandas de

su empleo.
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Este sindrome puede afectar gravemente la salud y el bienestar de los
trabajadores, asi como su rendimiento laboral. Fue descrito por primera
vez por Christina Maslach y Herbert J. Leiter en la década de 1970. Los
sintomas del burnout pueden incluir agotamiento fisico y emocional,
cinismo hacia el trabajo y una sensacién de ineficacia o falta de logro en

el trabajo.
Empatia
Es la inclinacién innata a experimentar una sensacion de pertenencia a
lo que se percibe o0 se imagina, una inclinacion que inicialmente posibilita
el reconocimiento de la presencia de alguien mas y la capacidad de

adoptar la perspectiva de esa persona.

La empatia es la capacidad innata de una persona para experimentar y
comprender los sentimientos, pensamientos y perspectivas de otra
persona. Se trata de la capacidad de ponerse en el lugar del otro, sentir
lo que esa persona siente y comprender su punto de vista, lo que permite
establecer una conexiéon emocional y comprensiéon genuina hacia los
demas.

La empatia implica una sensacion de pertenencia y una conexion
emocional con los demas. Nos permite reconocer y validar las emociones
y experiencias de otras personas, lo que a su vez puede fortalecer las
relaciones interpersonales, la comunicacion efectiva y la capacidad de

ofrecer apoyo emocional.
Responsabilidad

Laresponsabilidad es una caracteristica que abarca tanto un valor como
un principio ético arraigado en los individuos. Implica asumir la obligacion
de comportarse de forma cuidadosa y consciente en todas las
circunstancias de la vida. Ser responsable es una cualidad que refleja el
compromiso y la habilidad para responder adecuadamente a las

obligaciones que se presentan.
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Sociabilidad Laboral

Las relaciones actuan como amortiguadores de las demandas laborales,
son apreciadas por los colaboradores y mantienen una correlacion
positiva.

La sociabilidad laboral se refiere a la capacidad y disposicion de los
individuos para interactuar, relacionarse y colaborar con sus comparieros
de trabajo en el entorno laboral. Se trata de la creacion y el
mantenimiento de relaciones interpersonales positivas en el lugar de
trabajo. Esta sociabilidad es esencial para promover un ambiente laboral

saludable y productivo.

Proactividad

El comportamiento proactivo de los individuos se caracteriza por ser
anticipatorio, centrado en el cambio y autbnomamente iniciado en

diversas circunstancias.

La proactividad es una cualidad o caracteristica de las personas que se
refiere a su capacidad para tomar la iniciativa, anticiparse a los
acontecimientos y actuar de manera autbnoma en diversas situaciones.
Esta cualidad implica una mentalidad orientada hacia el cambio y la toma
de medidas anticipadas en lugar de reaccionar pasivamente a las
circunstancias.

La proactividad es una cualidad valiosa en muchas éareas de la vida,
incluido el entorno laboral, donde puede contribuir al éxito personal y
profesional. Al ser proactivo, las personas pueden influir en su propio

destino y superar los desafios de manera efectiva.

Despersonalizacion

Que es la alteracion en la percepcion del individuo o vivencia personal
en la cual uno se siente desvinculado de los procesos mentales o fisicos,

como si estuviera observandolos desde fuera.

La despersonalizacion es un sintoma o experiencia subjetiva que implica
una sensacion de desconexion o distanciamiento de uno mismo y de la

propia experiencia. La persona que experimenta la
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despersonalizacion puede sentir como si estuviera observando sus
pensamientos, emociones 0 sensaciones fisicas desde fuera de si
misma, como si estuviera viendo una pelicula de su propia vida.

Es importante destacar que la despersonalizacion no es lo mismo que
la pérdida de identidad. La persona aun reconoce que es ella misma,
pero siente que esta desconectada de sus propios procesos mentales o
fisicos. Es un fendmeno que a menudo se asocia con trastornos de
ansiedad, trastorno de estrés postraumatico y trastornos disociativos,
aunque también puede ocurrir en personas sin trastornos mentales como

una respuesta temporal al estrés extremo.
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CAPITULO lll: METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1. Tipo de estudio

El tipo de estudio es basica, igualmente conocida como investigacion
fundamental o investigacion pura, es un tipo de estudio cientifico que se
enfoca en el incremento de la comprension teorica, asi como la
comprension de los principios fundamentales del fendmeno, sin
preocuparse por aplicaciones préacticas inmediatas. (Sindrome Burnout y

Desempefio Laboral)

3.2. Disefio del estudio

El disefio del estudio es de naturaleza descriptiva-correlacional, lo
cual implica la busqueda de las relaciones entre dos o0 mas variables
emparejadas en el estudio. En este contexto, el marco de nuestra
investigacion se alinea con un disefio correlacional, destinado a
comprender la influencia que la variable del sindrome de Burnout ejerce
sobre la variable del desempefio laboral en los colaboradores.

Para Hernandez & Fernandez citado (Huamani & Rampas, 2018) el
disefio de investigacion se realiza de manera libre para cada variable,
observando su comportamiento en diferentes situaciones dentro de su
contexto natural para posteriormente ser analizados, segun los hechos
identificados.

El disefio de investigacion también es no experimental.

4 Ox (V.1) )
M/ r
Oy (V.2

- /
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Denotacion:

M =  Muestra de Investigacion

Ox = Variable de estudio 1: Sindrome Burnout
Oy = Variable de estudio 2: Desempefio Laboral
r = Relacioén entre variables

3.3. Poblacion y Muestra

3.3.1. Poblacion:

(Moran y Alvarado, 2010), la poblacién se refiere al conjunto
completo de elementos o individuos que cumplen con los criterios
especificados en la hipdtesis o0 que tienen ciertas caracteristicas
comunes que son de interés para la investigacion.

En el caso especifico de la investigacion sobre el personal del
BCP agencia Puerto Maldonado en el afio 2021, la poblacién se
compone de los 30 colaboradores que trabajan en esa agencia
durante ese periodo. Esto significa que todos los colaboradores de
la agencia son parte de la poblacion que se esta estudiando en tu

investigacion.

Cuadro N° 02 Estructura de la Poblacién

GRUPO OCUPACIONAL TOTAL
e Funcionario (pymes y Gerente) 5
o Plataforma (Asesores de ventas y s
servicios)
e Equipo de Procesos (Supervisor de
agencia, promotor principal, promotores 18
deservicios, auxiliar de agencia)
e Entrenador digital 1
e Guias de Agencia 2
TOTAL 30

Fuente: BCP Puerto Maldonado, elaboracion propia 2021.
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3.3.2. Muestra:

Para Hernandez & Fernandez citado (Huamani & Rampas,
2018) Toda muestra es resultado proporcionado por una formula
generalmente determinado por el tamafio de la poblacién, ya sea
de individuos como de unidades presentes dentro de la poblacion,
Debido a que una muestra censal implica tomar datos de todos los
miembros de la poblacion, no es necesario realizar inferencias
estadisticas y se obtiene informacidén completa y precisa sobre cada
individuo o elemento.

Las muestras censales se utilizan comunmente en situaciones
en las que la poblacion es relativamente pequefia o manejable, o
cuando se tiene la capacidad de recopilar datos de todos los
miembros de la poblacion. Esto garantiza que no haya margen de
error en la estimacion de las caracteristicas de la poblacion, ya que
se observan todos los individuos.

La muestra es censal por cuanto se trabajo con el total de la
poblacion, es decir con los 30 colaboradores del BCP agencia Puerto

Maldonado.

Cuadro N° 03 Estructura de la muestra

GRUPO OCUPACIONAL TOTAL

e Funcionario (pymes y Gerente) 5

e Plataforma (Asesores de ventas y 4
servicios)

e Equipo de Procesos (Supervisor de
agencia, promotor principal, promotores 18
de servicios, auxiliar de agencia)

e Entrenador digital 1

e Guiasde Agencia 2

TOTAL 30

Fuente: BCP Puerto Maldonado 2021.
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3.4. Métodos y Técnicas

3.4.1. Método de lainvestigacion

El método utilizado dentro de la presente investigacion es el
meétodo Hipotético — Deductivo, que segun (Bernal, 2010) este consiste
en el procedimiento especifico en funcion a la aseveracion practica de
una hipétesis, que busca su falsedad toda vez que se conozcan las
conclusiones que permitan confrontar los hechos resultados de la

investigacion.

3.4.2. Técnicas

Técnica: Hay una diversidad de técnicas para la compilacion de datos.
En este informe de tesis las técnicas utilizadas fueron la encuesta y
observacion.

Instrumento: Es toda herramienta que es utilizada para recolectar
datos e informacién originada en la muestra y compuestos por escala
de medicion.

Cuestionario: Es el instrumento disefiado a partir de una serie
preguntas, estructuradas de manera cerrada con items que permitan la
medicién de la variable.

Por lo tanto, Puede sefialarse que son los métodos de adquisiciéon
de informacién mas comunmente empleados. (Hernandez, Fernandez,
& Baptista, 2010). Es importante destacar que las interrogantes que
conforman un cuestionario pueden abordar diversos temas. Asimismo,
es factible enfocar la atencion en que hay fundamentalmente dos
categorias de preguntas:

v’ Las de eleccion mudltiple (las dicotomicas y las cerradas con
alternativas diversas)

v' Las abiertas.

3.5. Tratamiento de Datos

Para el desarrollo de la investigacion se utilizé6 como herramienta

técnica de recoleccion de informacion el siguiente:
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Cuestionario: se interpreta como un conjunto de interrogantes
cuidadosamente organizadas siguiendo un orden técnico y cientifico, ya
que el cuestionario en su totalidad debe formar una entidad coherente y
sistematica. Su propdésito es recopilar datos que contribuyan al logro de

los objetivos de la investigacion. (Linares, 2009).

3.5.1. Técnicas estadisticas

Esta técnica estadistica consiste en dar la validacion
correspondiente y el peso a los datos recolectados de manera individual,
permitiendo la deduccién de la informacion evaluada. Con el objeto de
asegurar los datos recolectados, asi como su interpretacion, procesando
tanto soluciones veraces como exactas.

Especificamente para un enfoque cuantitativo, por lo que el

analisis e interpretacién de los datos que se utilicen.
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CAPITULO IV: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Procesamiento, Andlisis, Interpretacion y discusion
de resultados

4.1.1. Fiabilidad delos instrumentos

La fiabilidad de los instrumentos de medicion es un aspecto crucial
en la investigacion, ya que asegura que las mediciones sean consistentes y
precisas. La fiabilidad se relaciona con la consistencia y estabilidad de las
respuestas que se obtienen con los instrumentos alo largo del tiempo y entre
diferentes aplicaciones.

La escala valorativa es una herramienta Gtil para evaluar la fiabilidad
de los instrumentos de medicion. A menudo, se utilizan estadisticas como
el coeficiente alfa de Cronbach para medir la consistencia interna de las
respuestas en un cuestionario con mdultiples items. También se pueden
aplicar otras pruebas de fiabilidad, como la prueba-reprueba, que evaltua la
estabilidad de las respuestas a lo largo del tiempo.

El proceso de validaciéon y confiabilidad de un instrumento implica
pruebas piloto, analisis de consistencia, y en general, verificar que las
preguntas o items midan de manera consistente lo que se pretende medir.
Esto es fundamental para garantizar que los datos recopilados sean fiables
y validos, lo que, a su vez, respalda la solidez de los resultados de la
investigacion.

Para la fiabilidad de los instrumentos se dispone de la escala
valorativa el cual permitird comprobar la validez y confiabilidad de todo el

instrumento buscando garantizar su propdésito en la investigacion.

CONFIABILIDAD

- >
Muy baja Baja Regular Aceptable Elevada
0 1
0% 100%

de confiabilidad de confiabilidad
en la medicién en la medicién

(la medicién esta (no hay error).
contaminada de error).
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INSTRUMENTO 1: SINDROME DE BURNOUT

Tabla N° 1

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 30 100,C
Excluido? 0 ,C
Total 30 100,C

a. En el procesamiento de casos se dispone de la
eliminacién por lista el cual se trabaja en todas las

variables presentes en la investigacion.

Tabla N° 2

Estadisticas de escala

Desv.
Media Varianza Desviacién N de elementos
80,77 160,875 12,684 22
Tabla N° 3

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

Alfa de basada en elementos N de elementos
Cronbach estandarizados
857 815 22

La Tabla N° 3 presenta al Alfa de Cronbach con un valor de 0,815. Por lo que
revisando la literatura que da respaldo, se afirma que; a mayor Alfa, mayor
es la fiabilidad. En el Alfa de Cronbach el valor mayor es 1, por lo que en
términos generales el valor de 0,600 es considerado un valor aceptable, por
lo que al revisar el resultado obtenido se afirma que el Instrumento N° 1 es
fiable.
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INSTRUMENTO 2: DESEMPENO LABORAL

Tabla N° 4

Resumen de procesamiento de casos

Casos Valido 30 100,C
Excluido? 0 ,C
Total 3C 100,C

a. La eliminacién por lista se basa en toda la

variable del procedimiento

Tabla N° 5

Estadisticas de escala

Desv.
Media Varianza Desviacion N de elementos
62,23 31,978 5,655 1€
Tabla N° 6

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

Alfa de
basada en elementos N de elementos

Cronbach .
estandarizados

,76( ,76¢ 1€

Enla Tabla N° 6 presenta un valor de Alfa de Cronbach de 0,769. Por lo que
revisando la literatura que da respaldo, se afirma que; a mayor Alfa, mayor
es la fiabilidad. En el Alfa de Cronbach el valor mayor es 1, por lo que en

términos generales el valor de 0,600 es considerado un valor
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aceptable, por lo que al revisar el resultado obtenido se afirma que el

Instrumento N° 2 es fiable.

4.1.2. Resultados descriptivos

Tabla N° 7

Estadisticos descriptivos

Desviacion
Minimo Maximo Media Estandar
Estadistico  Estadistico Estadistico Estadistico Desv.Error Estadistico
AGOTAMIENTO_EMO 3C 15 39 30,27 1,251 6,853
CIONAL_NUM
DESPERSONALIZACI 3C 10 29 17,97 ,99( 5,423
ON_NUM
REALIZACION_PERSO 3C 20 40 32,58 ,84¢ 4,644
NAL_NUM
PRODUCTIVIDAD_NUM 3C 12 27 22,4C ,552 3,024
RESPONSABILIDAD_N 3C 17 28 23,47 ,50¢ 2,78¢€
UM
SOCIABILIDAD_LABO 3C 13 20 16,37 ,33( 1,81C
RAL_NUM
SINDROME_DE_BURN 3C 56 107 80,77 2,31¢€ 12,684
OUT_NUM
DESEMPENO_LABOR 3C 50 72 62,23 1,03z 5,65E
AL_NUM
N valido (porlista) 3C

Visto la Tabla N° 7, que en términos numéricos la descripcion de los

estadisticos descriptivos respecto al analisis de variables y dimensiones

podemos decir que la variable sindrome de burnout alcanzé una puntuacién

de 80.77 de 110 (ciento diez) puntos que es el total, segun la evaluacion a

nivel escalar del estadistico descriptivo, definiendo esta operacion en la

condicion escalar de casi siempre, respecto a la escala de
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baremacién establecida; del mismo modo se observa que la variable
desempeiio laboral alcanzo una puntuacion de 62.23 de 80 (ochenta) puntos
gue es el total, segun la evaluacion a nivel escalar del estadistico descriptivo,
definiendo esta operacién en la condicion escalar de bueno, respecto a la
escala de baremacion establecido, por lo que ambos valores de esta
investigacion presentan con una desviacién estandar de 13,684 y 1,032

respectivamente.

4.1.3. Analisis descriptivo

Tabla N° 8: Estadisticos de frecuencia variable del sindrome de burnout.

SINDROME_DE_BURNOUT_CAT

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido A VECES 2 6,7 6,7 6,7
CASI SIEMPRE 16 53,3 53,3 60,0
SIEMPRE 12 40,0 40,0 100,0
Total 30 100,C 100,0

Interpretacidon: segun puede observarse en la tabla 8 y la Figura 1 se puede
verificar que el 53.3% de las personas encuestadas indican que la variable
sindrome de burnout se percibe en un rango escalar de Casi siempre, por
otro lado, un 40% de los encuestados refiere que este se percibe en un nivel
Siempre, y por ultimo un 6.7% de los encuestados refiere que el sindrome

de burnout se percibe a un nivel A veces.

Andlisis: Segun la informacién evaluada respecto a la tabla estadisticos de
frecuencia, los encuestados consideran con relacion a la variable sindrome
de burnout que esta se desarrolla predominantemente en un nivel de Casi
siempre; por lo tanto, al encontrarse el valor frecuencial en la escala
penultima del valor superior de distribucion segun su baremacion podemos
considerar que el nivel de la variable sindrome de burnout que se percibe

en del Banco de Crédito del Perl sede Puerto Maldonado requiere ser



56

evaluado por el personal directivo de la entidad bancaria para conseguir

reducir su nivel de percepcién por parte de sus colaboradores.

Figura N° 1: Representacion descriptiva variable sindrome de burnout.

DISTRIBUCION GRAFICA

Porcentaje

AVECES CASI SIEMFPRE
SINDROME_DE_BURNOUT_CAT

Fuente: Spss V.25

SIEMPRE

Tabla N° 9: Estadistico de frecuencia dimension agotamiento emocional.

AGOTAMIENTO_EMOCIONAL_CAT

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A VECES 4 13, 13,3 13,2
CASI NUNCA 1 3,8 3,3 16,7
CASI SIEMPRE 10 33,3 33,3 50,0
SIEMPRE 15 50,C 50,0 100,0
Total 30 100,C 100,0

Interpretacion: segun puede observarse en la tabla 9 y la Figura 2 se puede

verificar que el 50% de las personas encuestadas indican que la dimension

agotamiento emocional se percibe en un rango escalar de Siempre, por otro

lado, un 33.3% de los encuestados refiere que este se percibe en un nivel

Casi siempre, del mismo modo un 13.3% de los encuestados refiere que

este se percibe en un nivel A veces, y por ultimo
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un 3.3% de los encuestados refiere que el agotamiento emocional se percibe
a un nivel Casi nunca.

Andlisis: Segun la informacién evaluada respecto a la tabla estadisticos de
frecuencia, los encuestados consideran con relacion a la dimensién
agotamiento emocional que esta se desarrolla predominantemente en un
nivel de Siempre; por lo tanto, al encontrarse el valor frecuencial en la escala
tltima del valor superior de distribucién segun su baremacién podemos
considerar que el nivel de la dimension agotamiento emocional que se
percibe en el personal del Banco de Crédito del Pert sede Puerto Maldonado
requiere ser evaluado por el personal directivo de la organizacién para
conseguir reducir significativamente su nivel de percepcién por parte de sus

colaboradores.

Figura N° 2: Representacion descriptiva dimension agotamiento emocional.

DISTRIBUCION GRAFICA

Porcentaje

AVECES CASINUNCA . CASI SIEMPRE SIEMPRE
AGOTAMIENTO_EMOCIONAL_CAT

Fuente: Spss V.25
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Tabla N° 10: Estadistico de frecuencia dimension despersonalizacion.

DESPERSONALIZACION_CAT

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido A VECES 10 33,3 33,3 33,3
CASI NUNCA 6 20,0 20,0 53,3
CASI SIEMPRE 11 36,7 36,7 90,0
SIEMPRE 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Interpretacion: segun puede observarse en la Tabla 10 y la Figura 3 se
puede verificar que el 36.7% de las personas encuestadas indican que la
dimensién despersonalizacion se percibe en un rango escalar de Casi
siempre, por otro lado, un 33.3% de los encuestados refiere que este se
percibe en un nivel A veces, del mismo modo un 20% de los encuestados
refiere que este se percibe en un nivel Casi nunca, y por ultimo un 10% de
los encuestados refiere que la despersonalizacion se percibe a un nivel

Siempre.

Andlisis: Segun la informacion evaluada respecto a la tabla estadisticos de
frecuencia, los encuestados consideran con relaciéon a la dimension
despersonalizacion que esta se desarrolla predominantemente en un nivel
de Casi siempre; por lo tanto, al encontrarse el valor frecuencial en la escala
penultima del valor superior de distribucién segun su baremacion podemos
considerar que el nivel de la dimension despersonalizacion que se perciben
en los trabajadores del banco de crédito del Pert sede puerto Maldonado
requiere ser evaluado por el personal directivo de la organizacién para

conseguir reducir su nivel de percepcion por parte de suscolaboradores.

Figura N° 3: Representacion descriptiva dimension despersonalizacion
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REPRESENTACION GRAFICA

w0l

-

20k

Porcentaje

A VECES CASINUNCA  CASI SIEMPRE SIEMPRE
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Tabla N° 11: Estadistico de frecuencia dimension realizacién personal.

REALIZACION_PERSONAL_CAT

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A VECES 2 6,7 6,7 6,7
CASI SIEMPRE 9 30,0 30,0 36,7
SIEMPRE 19 63,3 63,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Spss V.25

Interpretacion: segun puede observarse en la Tabla 11 y la Figura 4 se
puede verificar que el 63.3% de las personas encuestadas indican que la
dimension realizacion personal se percibe en un rango escalar de Siempre,
por otro lado, un 30% de los encuestados refiere que este se percibe en un
nivel Casi siempre, y por ultimo un 6.7% de los encuestados refiere que la

dimension realizacion personal se percibe a un nivel A veces.

Andlisis: Segun la informacién evaluada respecto a la tabla estadisticos de
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frecuencia, los encuestados consideran con relacion a la dimension
realizacion personal que esta se desarrolla predominantemente en un nivel
de Siempre; por lo tanto, al encontrarse el valor frecuencial en la escala
tltima del valor superior de distribucion seguin su baremacion podemos
considerar que el nivel de realizacion personal que se perciben en el personal
del Banco de Crédito del Pert sede puerto Maldonado requiere ser evaluado
por el personal directivo de la organizacién para conseguir reducir

significativamente su nivel de percepcion por parte de sus colaboradores.

Figura N° 4: Representacion descriptiva dimensién realizacion personal.

REPRESENTACION GRAFICA

Porcentaje

ANVECES CASISIEMPRE SIEMPRE
REALIZACION_PERSONAL_CAT

Fuente: Spss V.25
Tabla N° 12: Estadistico de frecuencia variable desempefio laboral.

DESEMPENO_LABORAL_CAT

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido BUENO 21 70,C 70,C 70,0
MUY BUENO 9 30,C 30,C 100,0
Total 30 100,C 100,C

Fuente: Spss V.25

Interpretacion: segun puede observarse en la Tabla 12 y la Figura 5 se
puede verificar que el 70% de las personas encuestadas indican que la
variable desempefio laboral se percibe en un rango escalar de Bueno, y por
altimo un 30% de los encuestados refiere que esta se percibe a un nivel Muy

bueno.

Analisis: Segun la informacion evaluada respecto a la tabla estadisticos de

frecuencia, los encuestados consideran con relacion a la variable
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desempeiio laboral que esta se desarrolla predominantemente en un nivel
de Bueno; por lo tanto, al encontrarse el valor frecuencial en la escala
penultima del valor superior de distribucion segun su baremacion podemos
considerar que el nivel de desempeio laboral que se percibe en los
trabajadores del banco de crédito del Perd sede puerto Maldonado es
aceptable pero no optima a nivel de evaluacién de resultados por lo tanto
requiere que el personal directivo desarrolle estrategias de mejora para

conseguir elevar su nivel de percepcién por parte de sus colaboradores.

Figura N° 5: Representacion descriptiva variable desempefio laboral.

REPRESENTACION GRAFICA

Porcentaje

BUENO MUY BUENO
DESEMPENO_LABORAL_CAT

Fuente: Spss V.25
Tabla N° 13: Estadistico de frecuencia dimension productividad.

PRODUCTIVIDAD_CAT

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BUENO 22 73,3 73,2 73,3
MALO 1 3,2 3,2 76,7
MUY BUENO 7 23,2 23,2 100,0
Total 30 100,C 100,C

Interpretaciéon: segun puede observarse en la Tabla 13 y la Figura 6 se

puede verificar que el 73.3% de las personas encuestadas indican que la
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dimensién productividad se percibe en un rango escalar de Bueno, por otro
lado, un 23.3%de encuestados manifiesta que esta se percibe a un nivel Muy
bueno, y por ultimo un 3.3% de los encuestados refiere que la dimension

productividad se percibe a un nivel Malo.

Andlisis: Segun la informacién evaluada respecto a la tabla estadisticos de
frecuencia, los encuestados consideran con relacion a la dimension
productividad que esta se desarrolla predominantemente en un nivel de
Bueno; por lo tanto, al encontrarse el valor frecuencial en la escala penultima
del valor superior de distribucién segun su baremacién podemos considerar
gue el nivel de productividad que se percibe en los trabajadores del banco
de crédito del Peru sede puerto Maldonado respecto a sus actividades es
aceptable pero no optima a nivel de evaluacién de resultados por lo tanto
se requiere que el personal directivo de la organizacion desarrolle estrategias
de mejora para conseguir elevar sunivel de percepcion por parte de sus

colaboradores.

Figura N° 6: Representacion descriptiva dimensién productividad.

REPRESENTACION GRAFICA

Porcentaje

BUENO MALO MUY EUENO
PRODUCTIVIDAD_CAT

Fuente: Spss V.25



63

Tabla N° 14: Estadistico de frecuencia dimension responsabilidad.

RESPONSABILIDAD_CAT

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido BUENO 17 56,7 56,7 56,7
MUY BUENO 11 36,7 36,7 93,3
REGULAR 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,C 100,C

Fuente: Spss V.25

Interpretacion: segun puede observarse en la Tabla 14 y la Figura 7 se
puede verificar que el 56.7% de las personas encuestadas indican que la
dimension responsabilidad se percibe en un rango escalar de Bueno, por otro
lado, un 36.7% de encuestados manifiesta que esta se percibe a un nivel
Muy bueno, y por ultimo un 6.7% de los encuestados refiere que la dimension

responsabilidad se percibe a un nivel Regular.

Andlisis: Segun la informacién evaluada respecto a la tabla estadisticos de
frecuencia, los encuestados consideran con relacion a la dimension
responsabilidad que esta se desarrolla predominantemente en un nivel de
Bueno; por lo tanto, al encontrarse el valor frecuencial en la escala penultima
del valor superior de distribucién segun su baremacién podemos considerar
gue el nivel de responsabilidad que presentan los trabajadores del banco de
crédito del Peru sede puerto Maldonado respecto a sus funciones es
aceptable pero no 6ptima a nivel de evaluacién de resultados por lo tanto se
requiere que el personal directivo de la organizacion desarrolle estrategias
de mejora para conseguir elevar su nivel de percepcion a nivel de sus

colaboradores.
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Figura N° 7: Representacion descriptiva dimension responsabilidad.
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Fuente: Spss V.25

Tabla N° 15: Estadisticos de frecuencia dimensién sociabilidad laboral.

SOCIABILIDAD_LABORAL_CAT

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido BUENO 15 50,C 50,C 50,0
MUY BUENO 15 50,C 50,C 100,0
Total 30 100,C 100,C

Fuente: Spss V.25

Interpretacion: segun puede observarse en la Tabla 15 y la Figura 8 se
puede verificar que el 50% de las personas encuestadas indican que la
dimensidén sociabilidad laboral se percibe en un rango escalar de Bueno, y
por ultimo un 50% de los encuestados refiere también que la dimension

sociabilidad laboral se percibe a un nivel Muy bueno.
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Andlisis: Segun la informacion evaluada respecto a la tabla estadisticos de
frecuencia, los encuestados consideran con relacion a la dimension
sociabilidad laboral que esta se desarrolla predominantemente en un nivel
de Bueno; por lo tanto, al encontrarse el valor frecuencial en la escala
penultima del valor superior de distribucion segun su baremacion podemos
considerar que el nivel de sociabilidad laboral que presentan los trabajadores
del banco de crédito del Perd sede puerto Maldonado respecto a sus
relaciones interpersonales es aceptable pero no optima a nivel de evaluacion
de resultados por lo tanto se requiere que el personal directivo de la
organizacion desarrolle estrategias de socializacién interna para conseguir

elevar su nivel de percepcion a nivel de sus colaboradores.

Figura N° 8: Representacién descriptiva para la dimensién sociabilidad

laboral.

REPRESENTACION GRAFICA

Porcentaje

BUENO MUY BUENO
SOCIABILIDAD_LABORAL_CAT

Fuente: Spss V.25
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Tabla N° 16: Andlisis procesamiento de casos variables sindrome de burnout

y desempefio laboral.

Resumen de procesamiento de casos

Vélido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
SINDROME_DE_BURNOUT 30 100,0% 0 0,0% 30 100,0%
_NUM
DESEMPENO_LABORAL_N 30 100,0% 0 0,0% 30 100,0%
UM

41.4.1. Prueba de Normalidad

Tabla N° 17: Analisis prueba de normalidad de las variables sindrome de

burnout y desemperio laboral.

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
SINDROME_DE_BURNOUT_ ,990 3C ,992
NUM
DESEMPENO_LABORAL N ,967 3C AT1

UM

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera. a. Correccién de

significacion de Lilliefors

Hi: Los datos siguen una distribucion normal

Ho: los datos siguen una distribucion distinta a la normal

Interpretacion: Como el p valor es mayor al 0.05 en las variables de estudio,

concluimos que la informacién recopilada sigue una distribucion normal por

lo tanto corresponde la aplicacion de una estadistica paramétrica y la

determinacion de la relacion entre variables debe aplicarse a través del

estadistico de correlacion r de Pearson.
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Hipotesis general

Hi = Existe un nivel de influencia directo y significativo ente el sindrome de
Burnout y el desemperio laboral del personal del banco de crédito del Peru

de Puerto Maldonado, periodo 2021.

1. Planteamiento de hipdtesis

Ho = No existe un nivel de influencia directo ni significativo ente el
sindrome de Burnout y el desempefio laboral del personal del banco de

crédito del Peru de Puerto Maldonado, periodo 2021.

H1 = Existe un nivel de influencia bajo pero significativo ente el sindrome
de Burnout y el desempefio laboral del personal del banco de crédito del

Peru de Puerto Maldonado, periodo 2021.

2. Nivel de significancia

Alfa = 0.05

3. Estadistico de prueba

Shapiro-Wilk = Por corresponder a aplicacion de datos menores a 50
sujetos. R de Pearson = Dado que de la prueba de normalidad deduce

gue los datos son normales.

Tabla N° 18: Andlisis de correlacién variables sindrome de burnout y

desempefio laboral.

Correlaciones

SINDROME_DE ~ DESEMPENO_

_BURNOUT LABORAL
_ﬁWROME—DE—BURNOUT Correlacion de Pearson 1 411"
Sig. (bilateral) ,035
N 30 30
LRFSEMPENO—LABORAL—N Correlacion de Pearson 411" 1
Sig. (bilateral) ,035
N 30 30

**_Lacorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion:

Visto el estadistico de correlacion descrito en la Tabla 18 donde muestra el
valor de significancia r de Pearson de 0,035 inferior que 0,05 lo que nos
permite deducir en términos estadisticos que corresponde rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna que refiere que si existe
correlacion entre el sindrome de burnout y el desempefio laboral de los

trabajadores del Banco de Crédito del Pert sede Puerto Maldonado.

Podemos observar que el Coeficiente de Correlacién de Pearson entre
sindrome de burnout y desempefio laboral es 0,411 y el nivel de significancia
es 0,035, aceptamos la hipétesis alterna, por cuanto nos muestra que influye
significativamente la variable sindrome de burnout enel desempefio laboral

del personal del Banco de Crédito del Peru sede Puerto Maldonado.

Hipotesis especifica 1

1. Planteamiento de hipdtesis

HE1 = El agotamiento emocional influye en un nivel directo y significativo
en el desempefio laboral del personal del banco de crédito del Peru de

Puerto Maldonado, periodo 2021.
2. Nivel de significancia

Alfa = 0.05

3. Estadistico de prueba

R de Pearson = Dado que de la prueba de normalidad deduce que los

datos son normales.
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Tabla N° 19: Analisis de correlacion dimension agotamiento emocional y

variable desemperfio laboral.

Correlaciones

AGOTAMIENTO DESEMPERNO_

~EMOCIONAL_ LABORAL_NUM
NUM

AGOTAMIENTO_EMOCION Correlacién de Pearson 1 ,40E
AL_NUM Sig. (bilateral) ,042

N 30 30
DESEMPENO_LABORAL_N Correlacion de Pearson ,40¢ 1
UM Sig. (bilateral) ,045

N 30 30

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

Visto el estadistico de correlacion descrito en la Tabla 19 donde muestra el
valor de significancia r de Pearson de 0,043 inferior que 0,05 lo que nos
permite deducir en términos estadisticos que corresponde rechazar la
hipétesis nula y aceptar la hip6tesis alterna que refiere que si existe
correlacion entre el agotamiento emocional y el desempefio laboral del

personal del banco de crédito del Pert sede Puerto Maldonado.

Podemos observar que el Coeficiente de Correlacién de Pearson entre el
agotamiento emocional y desempefio laboral es 0,405 y el nivel de
significancia es 0,043, aceptamos la hipoétesis alterna, por cuanto nos
muestra que influye significativamente la dimension agotamiento emocional
en el desempefio laboral del personal del Banco de Crédito del Peru sede
Puerto Maldonado.

Hipotesis especifica 2

1. Planteamiento de hipdtesis
HE2 = La despersonalizacion influye en un nivel directo y significativo
en el desempefio laboral del personal del banco de crédito del Peru de

Puerto Maldonado, periodo 2021.
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2. Nivel de significancia
Alfa =0.05

3. Estadistico de prueba
R de Pearson = Dado que de la prueba de normalidad deduce que los datos

son normales.

Tabla N° 20: Analisis de correlacion dimension despersonalizacion y variable

desemperio laboral.

Correlaciones

DESPERSONA DESEMPENO_
LIZACION_NUM LABORAL_NUM

DESPERSONALIZACION_N Correlacion de Pearson 1 ,38€
UM Sig. (bilateral) ,02€
N 30 30
DESEMPENO_LABORAL_N Correlacién de Pearson ,38¢ 1
UM Sig. (bilateral) ,02¢€
N 30 30

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

Visto el estadistico de correlacion descrito en la Tabla 20 donde muestra el
valor de significancia r de Pearson de 0,026 inferior que 0,05 lo que nos
permite deducir en términos estadisticos que corresponde rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna que refiere que si existe
correlacion entre la despersonalizacion y el desempefio laboral de los
trabajadores del banco de crédito del Peru sede Puerto Maldonado.
Podemos observar que el Coeficiente de Correlacion de Pearson entre la
despersonalizacion y desempefio laboral es 0,389 y el nivel de significancia
es 0,026, aceptamos la hipoétesis alterna, por cuanto nos muestra queinfluye

significativamente la dimension despersonalizacion en el



71

desempenio laboral de los trabajadores del banco de crédito del Pert sede

Puerto Maldonado.

Hipotesis especifica 3

1. Planteamiento de hipdtesis
HE3 = La realizacion personal influye en un nivel directo y significativo
en el desempefio laboral del personal del banco de crédito del Peru de

Puerto Maldonado, periodo 2021.

2. Nivel de significancia
Alfa = 0.05

3. Estadistico de prueba
R de Pearson = Dado que de la prueba de normalidad deduce que los
datos son normales.

Tabla N° 21: Andlisis de correlacion dimension realizacién personal y

variable desempefio laboral.

Correlaciones

REALIZACION_PER DESEMPENO_

SONAL

LABORAL

Correlacion de Pearson 1 ,301"
REALIZACION_PERSONAL Sin (hilataral) 044
Nk N 30 30
DESEMPENO_LABORAL_N 0 Lo 0o
UM orrelacion de Pearson 301" 1

Sig. (bilateral) ,044

N 30 30

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

Interpretacion:

Visto el estadistico de correlacion descrito en la Tabla 20 donde muestra el
valor de significancia r de Pearson de 0,044 inferior que 0,05 lo que nos
permite deducir en términos estadisticos que corresponde rechazar la

hipotesis nula y aceptar la hipoétesis alterna que refiere que si existe
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correlacion entre la realizacién personal y el desempefio laboral de los
trabajadores del banco de crédito del Peru sede Puerto Maldonado.

Podemos observar que el Coeficiente de Correlacion de Pearson entre la
realizacion personal y desemperio laboral es 0,301 y el nivel de significancia
es 0,044, aceptamos la hipotesis alterna, por cuanto nos muestra que influye
significativamente la dimensién realizacion personal en el desempefio laboral

del personal del banco de crédito del Pert sede Puerto Maldonado.
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CONCLUSIONES

Enla presente investigacion llegamos a las siguientes conclusiones:

Primero.- En los resultados conseguidos, se valida la hipétesis general
propuesta, es decir, existe un nivel de influencia significativo entre la variable
1 que es el sindrome de Burnout y la variable 2 que es el desempefio laboral
del personal del banco de crédito del Peri de Puerto Maldonado, periodo 2021,
considerando que el Coeficiente utilizado Correlacion de Pearson entre
sindrome de burnout y desempefio laboral es 0,411 y el nivel de significancia
es 0,035, aceptamos la hipétesis alterna, por cuanto nos muestra que influye
significativamente la variable del sindrome de burnout en la variable del
desempenio laboral en la poblacién objeto de investigacion bajo la realidad de

Puerto Maldonado.

Sequndo. - La dimension 1 del Sindrome de Burnout, que es el agotamiento
emocional influye en un nivel significativo en la variable dependiente, el
desempenio laboral, al haberse obtenido en el Coeficiente de Correlacion de
Pearson entre el agotamiento emocional y desempeiio laboral es 0,405 y el
nivel de significancia es 0,043, aceptamos la hipotesis alterna, por cuanto nos
muestra que influye significativamente la dimension agotamiento emocional

bajo la realidad de Puerto Maldonado.

Tercero. - La dimensiéon 2 del Sindrome de Burnout, La despersonalizaciéon
influye en un nivel significativo en la variable dependiente, en el desempefio
laboral, al obtenerse en el Coeficiente de Correlacion de Pearson entre la
despersonalizacién y desempefio laboral es 0,389 y el nivel de significanciaes
0,026, aceptamos la hipoétesis alterna, por cuanto nos muestra que influye
significativamente la dimension despersonalizacion en el desempefio laboral

bajo la realidad de Puerto Maldonado.

Cuarto.- La dimension 3 del Sindrome de Burnout, La realizacion personal
influye en un nivel significativo en la variable dependiente, en el desempefio

laboral, al obtenerse en el Coeficiente de Correlacion de Pearson entre la
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realizacion personal y desemperio laboral es 0,301 y el nivel de significancia
es 0,044, aceptamos la hip6tesis alterna, por cuanto nos muestra que influye
significativamente la dimension realizacion personal en el desempefio laboral

bajo la realidad de Puerto Maldonado.
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SUGERENCIAS

Basado en los resultados de la investigacion que han demostrado relaciones
significativas, se presenta las propuestas de recomendaciones que ayuden a

mejorar la situacion o abordar los desafios identificados en la investigacion.

Primera.- Sugerimos al gerente de la empresa del banco de crédito del Peru
sede Puerto Maldonado para que pueda desarrollar una estrategia de
fortalecimiento profesional y un manejo adecuado de la presion laboral, con el
objetivo de promover estructuradamente una programacioén de actividades que
busquen reducir los niveles del Sindrome de Burnout en el personal de la
empresa las mismas que podrian promoverse con sesiones de trabajo semanal
como capacitacion laboral, sesiones de actividades deportivas, sesiones de
trabajo de relajacion y ejercicios respiratorios, desarrollo de estrategias de
trabajo divertido (musica) etc., esta recomendacion parte a raiz de los
resultados logrados en el presente estudio de investigacion, las misma que de
tomarse adecuadas decisiones para la mejora, repercutira progresivamente en

el desempeiio laboral del personal de la empresa..

Seqgunda. - Sugerimos al gerente de la empresa del banco de crédito del Peru
sede Puerto Maldonado que desarrollen laimplementaciéon de una directiva de
trabajo saludable que busque cuidar la salud mental del personal de la entidad
bancaria desarrollando la implementaciéon de un plan de accién a corto,
mediano y largo plazo esto con la objetivo de mitigar los posibles riesgos que
pudiesen ocasionarse producto del estrés laboral o desgaste profesional mas
conocido como sindrome de burnout percibido en los colaboradores, esto se
recomienda debido a que como hemos podido apreciar lo descrito por la Tabla
7 respecto a la sindrome de burnout y sus dimensiones (agotamiento
emocional, despersonalizacion y realizacion personal), se ha podido identificar
gue estas han obtenido una puntuacion media de 80.77 puntos de un total de

110 puntos, viendo que el valor
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estadistico no representa el 100% del valor total, pero representa un valor muy
significativo para nuestro analisis que debemos reducir ya que de persistir su
incremento estariamos frente a una situacion de riesgo en la salud mental de

nuestros colaboradores.

Tercera. - Sugerimos al gerente de la empresa del banco de crédito del Peru
sede Puerto Maldonado que desarrollen la implementacion de un plan de
fortalecimiento y desarrollo profesional buscando integrar programas formativos
laborales que permita inducir a la seleccién de practicantes a fin de contribuir
con el profesionalismo y del mimo modo sea posible aminorar las actividades y
carga laboral; en este programa deberd incluirse la exposicion de talleres de
capacitacion, fortalecimiento de capacidades e induccidbn que permitan
complementar la formacion de los colaboradores de la organizacion ya que
como hemos podido apreciar lo descrito por la Tabla 7 respecto a la variable
desempeiio laboral y sus dimensiones (productividad, responsabilidad y
sociabilidad laboral), se ha podido identificar que estas han obtenido una
puntuacion media de 62.23 puntos de un total de 80 puntos, viendo que el valor
estadistico no representa el 100% del valor total pero representa un valor muy
significativo para nuestro analisis el mismo que debemos lograr su incremento
ya que de presentarse la situacion de reduccién de su valor segun su
puntuacion media estad representaria indicadores de riesgo respecto al

desemperio laboral por parte de los colaboradores de la empresa.

Cuarta.- Sugerimos al gerente de la empresa del banco de crédito del Peru
sede Puerto Maldonado que desarrollen talleres de motivacion vy
reconocimiento personal con el propésito de optimizar los niveles de
agotamiento emocional percibido en los colaboradores de la empresa ya que
la importancia de evaluar periodicamente los niveles de valor emocional de
nuestros colaboradores permitird tomar decisiones de mejora respecto a su
situacion animica, esto como dimension predictora al desempefio laboral
permitiendo contribuir de forma significativa a su desarrollo 6ptimo ya que como
se ha podido apreciar los resultados de la Tabla 19, la dimension que anticipa

con mayor incidencia el desempefio laboral es el agotamiento
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emocional ya que su nivel de correlacién entre ambos elementos representa
el 16.40% valor relativamente bajo pero significativo respecto a su valor positivo

de correlacion.

Quinta. - Sugerimos al gerente de la empresa del banco de crédito del Peru
sede Puerto Maldonado que desarrollen la implementacion individual de planes
de vida de cada uno de los colaboradores de la empresa, esto permitira
establecer la esquematizacion de una programacion de metas y objetivos que
busca alcanzar de forma individual cada uno de los colaboradores de la
empresa pudiendo de esta manera establecer mecanismos de consecucion y
logro que permita contribuir a la realizacién personal; estas acciones buscan
mejorar el nivel de percepcion respecto al desarrollo de las actividades
asignadas a cada uno de los trabajadores ya que laimportancia de la realizacion
personal como una dimension predictora al desempefio laboral permitird
contribuir de forma significativa a su desarrollo optimo ya que como se ha
podido apreciar los resultados de la Tabla 19, la dimension que predice con
menor incidencia el desempefo laboral es la realizacién personal ya que su
nivel de correlacion entre ambos elementos representa el 9.06% valor

relativamente bajo pero significativo respecto a su valor positivo de correlacion..
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Anexo N° 01: Matriz de Consistencia

Titulo “La influencia del Sindrome de Burnout en el Desempefio Laboral del personal del Banco de Crédito del Pert de Puerto Maldonado, periodo 2021”

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES/ DIMENSIONES

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL

¢Como influye el sindrome de burnout
en el desempefio laboral del personal
del banco de crédito del Perd de
Puerto Maldonado, periodo 2021?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢Como  influye el agotamiento
emocional en el desempefio laboral del
personal del banco de crédito del Pera
de Puerto Maldonado, periodo 2021?

¢Como influye la despersonalizaciénen
el desempefio laboral del personal del
banco de crédito del Peri de Puerto
Maldonado, periodo 2021?

¢Cémo influye la realizacién personal
en el desempefio laboral del personal
del banco de crédito del Perd de
Puerto Maldonado, periodo 2021?

OBJETIVO GENERAL

Determinar la influencia del sindrome de

burnout

en el desempefio laboral del

personal del banco de crédito del Per( de
Puerto Maldonado, periodo 2021.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Oe;

Oe,

Oesz

Determinar la influencia  del
agotamiento emocional en el
desempefio laboral del personal del
banco de crédito del Pert de Puerto
Maldonado, periodo 2021.

Determinar la influencia de Ila
despersonalizacion en el desempefio
laboral del personal del banco de
crédito del Peru de Puerto
Maldonado, periodo 2021

Determinar la influencia de Ila
realizacion personal en el desempefio
laboral del personal del banco de
crédito del Peru de Puerto
Maldonado, periodo 2021.

HIPOTESIS GENERAL

H; Existe un nivel de influencia directo y
significativo entre el sindrome de Burnout y
el desempefio laboral del personal del banco
de crédito del Peri de Puerto Maldonado,
periodo 2021.

HO; No existe un nivel de influencia directo y
significativo entre el sindrome de Burnout y
el desempefio laboral del personal del banco
de crédito del Peri de Puerto Maldonado,
periodo 2021.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

HE; El agotamiento emocional influye en un nivel
directo y significativo en el dese mpefio laboral
del personal del banco de crédito del Pert de
Puerto Maldonado, periodo 2021.

HE, La despersonalizacion influye en un nivel
directo y significativo en el desempefiolaboral
del personal del banco de crédito del Pert de
Puerto Maldonado, periodo 2021.

HE; La realizacién personal influye en un nivel
directo y significativo en el desempefiolaboral
del personal del banco de crédito del Pert de
Puerto Maldonado, periodo 2021.

Variable de Estudio 1:

Sindrome de Burnout

Dimensiones:

e Agotamiento emocional.
e Despersonalizacion.

¢ Realizacién personal.

Variable de estudio 2:

Desempefio Laboral

Dimensiones:

¢ Productividad.
e Responsabilidad.

e Sociabilidad laboral.

Tipo de investigacion: Bésica

Nivel: Descriptiva —
correlacional de corte
transversal

Disefio de investigacion:
No experimental

Poblacién: 30
Muestra: 30
A
Donde: \
M : muestra T
V1: Sindrome de
Burnout

V2 : Desempefio Laboral

r : correlaciéon

Banco de Crédito del Pert de
Puerto Maldonado

Técnica: encuesta.

Técnicas de andlisis de datos:

Datos estadisticos.

Cuadro de frecuencias.




Anexo N° 02: Instrumentos para la recoleccion de
datos

Cuestionario del Sindrome de Burnout

INIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES |

ENCUESTA GENERAL
El presente cuestionario tiene como propdsito determinar el nivel de: La ’
Influencia del Sindrome de Burnout en el Desempefio Laboral del Personal del
Banco de Crédito del Peru de Puerto Maldonado 2020.

| Shuninaddni .

DATOS DE CASIFICACION:

1. SEXO:
Masculino ( ) Femenino( )

INSTRUCCIONES: Estimado (a) trabajador (a)
Se presenta una serie de preguntas que trata sobre el SINDROME DE BURNOUT,
las siguientes interrogantes nos permitird recopilar informacién en el drea que
desempeia sus funciones, por favor sirvase a responder con la mayor objetividad
posible, el instrumento es de caracter anénimo e individual marque con una “X”
la opcién que ust_e“tw:l crea mas conveniente. Segun el anunciado:

0 1 2 .. | 5 6 |
' NUNCA Unavez | Unas  Unavez | Pocas | Todos los‘m
Pocas |almeso pocas ala veces a la dias
veces menos | vecesal | semana @ semana l |
al afio mes
o \
menos | ’
1 1 | | |
f AGOTAMIENTO EMOCIONAL B ]
'Ne | ITEMS 0{1/2(3[4|5]|6

1
[ Debido a tu trabajo te sientes emocionalmente agotado.

Al final de tu jornada te sientes desgastado mentalmente.

3 | Cree usted que estd trabajando demasiado




En su labor diaria se siente emocionalmente agotado,

w

Se siente frustrado en su trabajo

Trabajar directamente con personas le produce estrés.

~

Siente que su trabajo le esta desgastando fisicamente

Siente que trabajar todo el dia con mucha gente es un esfuerzo

) .

DESPERSONALIZACION

9

Siente que trata a los clientes como si fueran  objetos.

10

Usted toma interés en las necesidades a tramitar de los clientes,

11

Siente que los clientes le culpan por alguno de sus problemas

12

Se siente desventajoso en su trabajo,

13

Cree que tlene un comportamiento mds insensible con los
clientes desde que ejerce este trabajo

14

Le preocupa que su  trabajo le esté endureciendo
emocionalmente.

REALIZACION PERSONAL

15

Cree que influye positivamente con su trabajo en la vida de sus
clientes

16

——
17

Ha conseguido cosas (tiles {reconocimiento, méritos) por su

trebajo.

Comprende facilmente sus necesidades de los clientes.

18

- Trata muy eficazmente |os problemas de los chientes

19  Se slento muy activo

20

- En su trabajo trata sus problemas emocionales con calma

21 Te sientes motivado después de apoyar a las necesidades de los

1

clientes,

Lzz En tu trabajo te sientes derrotado al limite de tus posibilidades.

AR S ———— e - - e = S~y

GRACIAS POR SU PARTICIPACION




Cuestionario del Desempefio Laboral

INIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS
. ESCUELA PROFESIONAL DE ADMIMISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES

ENCUESTA GENERAL
El presente cuestionario tiene como propdsito determinar el nivel de: La Influencia del
Sindrome de Burnout en el Desempeilo Laboral del Personal de Es Salud de Puerto Maldonado
2020,

DATOS DE CASIFICACION:

1. SEXO:
Masculino ( ) Femenino( )

- INSTRUCCIONES: Estimado (a) trabajador (a)

Se presenta una serie de preguntas que trata sobre el DESEMPENO
LABORAL, las siguientes interrogantes nos permitird recopilar
informacion en el drea que desempena sus funciones, por favor sirvase a
responder con la mayor objetividad posible, el instrumento es de caracter
anonimo e individual marque con una “X” la opcidn que usted crea mas
conveniente. Segun el anunciado:

1 1 2 | 3 |

i NUNCA CASI AVECES CASI SIEMPRE

| NIUNCA SIEMPRE
PRODUCTIVIDAD

Ne 1121314]5

1  ¢Realiza usted una planificacion de sus '
actividades, estableciendo plazos para sacar
l mejor provecho de su tiempo?

1 | =

2 ¢Considera usted que en el desempenio de sus
funciones brinda todas sus capacidades
| intelectuales?

3 | iidentifica con claridad los objetivos propuestos gue
requieren de mayor dedicacion y tiempo para

| desarrollaria?




4 | éSeconsidera usted capaz de reafizar sus labores en menor | | |
__ tiempo en comparacién con sus compaiieros de trabajo?
5 | ¢Usted cuenta con la cepacitacion adecuada para el | I )
_ desarrolio de sus funciones dentro de su trabajo?
| B | ¢Cree que la empresa fortalece sus capacidades a través l
de capacitaciones para los trabajadores y seglin &l puesto
| que desemperia?
RESPONSABLIDAD
7 | &Se preocupa por alcanzar sus metas organizacionales?
8 | jSegin las horas establecidas por la empresa te permite
cumplir con tus actividades programadas? -
9 | ¢Qué tan comprometido se considera usted con su |
trabajo? -
10 |éSiente que el BCP cumple con sus expectativas de
|| crecimiento profesional? , “
111 | ¢Se considera apto para tomar decisiones relevantesa|
____sus funciones? o |
112 | ¢{Conoce las funciones, normas, reglamentos u otros que e ?
permiten desarrollar sus actividades en su puesto de
| trabajo? |
| TRABAJO EN EQUIPO
_'13 {Presta ayuda a sus companieros sin que ellos se fos pida? |
14 | {Considera usted que brinda una adecuada orientacion a WGl
- los clientes? — -
15 | éPromueve usted la cooperacién entre sus compaieros?
1716 | EMuestra aptitud para integrarse al equipo?

GRACIAS POR SU PARTICIPACION




Anexo N° 04: Solicitud pidiendo autorizacion para realizacion
del estudio

*ARO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANIOS DE INDEPENDENCIA®
MADRE DE D}OS CAPITAL DE LA BIODIVERSIDAD DEL PERU

SOUCITO: Atorizacién para  realizar
nuestro estudio de investigacdn

A

4

Banco de Crédito del Peri- Puerto Maldonado \ v
Presente. - o

Yo, Quintandla Usca Lidia Argelica, ontificada  con
DNI: 73234800, con domiclio Srén Cusco s/n, distrito
y provindia de Tambopata,

Yo, Vikalbs Colque, Cintia, Mdentificeda con DN
71945883, con donvicilio Avenida Madre de Dios s/n,
distrito y peovincia de Tambopata.

Ante usted con el debida respeto nos presenamos y
EXPONEMOS!

Que, habiendo culminado la carrera profesional de Administracian y Negocios Internacionales
on la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios, solicitamos el parmiso para reslizar &t
mmamummmummmsmnmmmwmnm
mmmxmmmmmootmmmmo-nmmn
para tener acceso a Is misma con el fin de obtener informackin que nos permita desarrollar |3
1955 segdn lo expuesto.

Asimismo, consideramos que ls tesis contribuird e impactars en | empresa pasitivamente ya
que ks investigacidn tiene como objetivo principal deterinas [a relackin del nived del sindrome
v ¢l desempedia de sus colsboradores.

POR LO EXPUESTO:
Rueg0 2 U presente BCeder 3 nuestra peticidn,

Puerto Makpnado, 05 de Jullo 2021.
| |
\ - L
S Y I &
.’/ oS et )c}'
e 4 g B~
Bach, Cintia Vilalba Colque Bach. Lidia Quintanilla Usca

DNI 71945883 DNI: 73234800



Anexo N° 05: Solicitud de validacion de instrumentos

SOLICITO: VALIDACION DE INSTRUMENTOS
Puerto Maldonado, 12 de Julio de 2021.

Sefior:

M.Sc.Alex Camilo Velasquez Bernal.

La presente tiene por finalidad su
colaboraciéon para determinar la validez de contenido de los instrumentos de
recoleccion de datos a ser aplicados en el estudio intitulado “LA INFLUENCIA
DEL SINDROME DE BURNOUT EN EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL DEL BANCO DE CREDITO DE PUERTO MALDONADO-
PERIODO 2020”

Su valiosa ayuda consistira en la evaluacién de la pertinencia de cada una de
las preguntas con sus objetivos, variables, dimensiones, indicadores y la

redaccion de las mismas.

Agradeciendo de antemano su valiosa colaboracion, se despiden de ustedes,

Atentamente,

Bach. Cintia Villalba Colque Bach. Lidia Angelica Quintanilla Usca
DNI. 71945883 DNI. 73234800



SOLICITO: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Puerto Maldonado, 12 de Jutio de 2021.

Sefior:
M.Sc.Nils B. Marquez Blas.

La presente tiene por finalidad su
colaboracion para determinar la validez de contenido de los instrumentos de
recoleccion de datos a ser aplicados en el estudio intitulado “LA INFLUENCIA
DEL SINDROME DE BURNOUT EN EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL DEL BANCO DE CREDITO DE PUERTO MALDONADO-
PERIODO 2020~

Su valiosa ayuda consistira en la evaluacién de la pertinencia de cada una de
las preguntas con sus objetivos, variables, dimensiones, indicadores y la

redaccion de las mismas.

Agradeciendo de antemano su valiosa colaboracion, se despiden de ustedes,

Atentamente,

Bach. Cintia Villalba Colque Bach. Lidia Angelica Quintanilla Usca
DNI. 71945883 DNI. 73234800



SOLICITO: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Puerto Maldonado, 12 de Julio de 2021.

Sefior:

Dr. Jhon William Quispe Ramos

La presente tiene por finalidad su
colaboracion para determinar la validez de contenido de los instrumentos de
recoleccion de datos a ser aplicados en el estudio intitulado “LA INFLUENCIA
DEL SINDROME DE BURNOUT EN EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL DEL BANCO DE CREDITO DE PUERTO MALDONADO-
PERIODO 2020"

Su valiosa ayuda consistira en la evaluacién de la pertinencia de cada una de
las preguntas con sus objetivos, variables, dimensiones, indicadores y la
redaccién de las mismas.

Agradeciendo de antemano su valiosa colaboracién, se despiden de ustedes,

Atentamente,

Bach. Cintia Villaiba Colque Bach. Lidia Angelica Quintanilla Usca
DNI. 71945883 DNI. 73234800



Anexo N° 06: Formatos de validacion de instrumentos
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

|. DATOS GENERALES
Titulo del trabajo de investigacién
“LA INFLUENCIA DEL SINDROME DE BURNOUT EN EL DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL DEL BANCO DE CREDITO DEL PERU DE

PUERTO MALDONADO ~ PERIODO 2020

Nombre de instrumento:

Encuesta para medir la influencia del sindrome de burnout en el desempefio

laboral del personal del banco de crédito del Perti de puerto Maldonado, -
periedo 2020,

Investigadores:

Bach. Lidia Angelica Quintanilla Usca
Bach. Cintia Villalba Colque.

Deficient Sie | KA
INDICA CRITERIOS 8 Regular| o | Bueno | Excelente
DORES 0-20% 21-40% | #1- 61- | 81-100%
60% | 80%
3 Debido a tu
g trabajo te sientes
g emacionalmente /
g agotado.
m
% Al final de tu
. jomada te sientes /
g desgastado
g mentalmente
st Cree usted que
% estd  trabajando \/
2 demasiado
9 En su labor diaria
Eg se siente /
% o emocionalmente
o
Qs motivado.
<<
o a
0%
“’3 r
29,
o




Se siente
frustrado en su
trabajo.

FATIGA FISICA

Trabajar
directamente  con
personas le produce
astrés

Siente que su
frabajo le esta
desgastando
fisicamente.

Siente que trabajar
todo el dia con
mucha gente es un
esfuerzo

TIPO DE TRATO CON
LAS PERSONAS.

Siente que trata a los
clientes como si

fueran  objetos.

Usted toma interés
en las operaciones a
tramitar de los
clientes

SENSCIONES
NEGATIVAS

Siente que los clientes
le culpan por alguno

de sus problemas

Se siente en
desventaja con sus

compafieros.

ENDURECIEMINTO EMCIONAL
SENITIMINETOS DE CULPA

Siente que tiene un
comportamiento mas
insensibie con los
clientes desde que

ejerce este trabajo

Le preocupa que en su
trabajo le esté
endureciendo

emocionaimente




EFICACIA EN EL CUMPLIMIENTO DE SUS FUNCIONES

Cree que influye
positivamente con su
trabajo en las
operaciones de  sus

clientes

Ha conseguido cosas
utiles (reconocimiento,

méritos) por su trabajo.

Comprende facilmente
las operaciones de los

clientes.

Trata muy eficazmente
los problemas de los

clientes.

PROACTIVIDAD

Se siento muy activo

N

En su trabajo trata sus
prablemas emocionales

con calma.

Te sientes motivado
después de apovar a las
necesidades de los

clientes.

BAJA
AUTOESTIM

A

En tu trabajo te sientes
derrotado al lfmite de tus

posibilidades

LUEGO DE REVISADO, EL INSTRUMENTO

Pracede su aplicacion .
Debe corregirse |




FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

.DATOS GENERALES
Titulo del trabajo de investigacion
“LA INFLUENCIA DEL SINDROME DE BURNOUT EN EL DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL DEL BANCO DE CREDITO DEL PERU DE
PUERTO MALDONADO - PERIODO 2020

Nombre de instrumento:

Encuesta para medir la influencia del sindrome de burnout en el desemperio
laboral del personal del banco de crédito del Perti de puerto Maldonado, -
periodo 2020.

investigadores:
Bach. Lidia Angelica Quintanilla Usca
Bach. Cintia Villalba Colque.

Buen | Muy
Deficient
INDICA CRITERIOS 5 Regular{ o Bueno | Excelente

DORES o | 21-40% | 41- | 61- | 81-100%
AR 60% | 80%

Realiza usted una
planificacidn de sus
actividades,
estableciendo \/
plazos para sacar
mejor pravecho de
su tiempo

Considera usted
que en el
desempeiio de sus
funciones brinda

todas sus \/
capacidades
intelectuales

NIVEL DE PRODUCCION

¢ldentifica con
claridad ios
objetivos
propuestas que /
requieren de mayor
dedicacion y tiempo
para desarroliaria?

UM{’LIMIENTO DE LAS HORAS
DE TRABAJO

e
-



Se considera usted
capaz de realizar
sus labores en
menor tiempo en
comparacion  con
sus compafieros de
trabajo

CAPACITACIONES

Usted cuenta con la
capacitacion
adecuada para el
desarrollo de sus
funciones dentro de
su trabajo

Cree quela
empresa fortalece
sus capacidades a
través de
capacitaciones para
los trabajadores y
segun el puesto que
desempena

METAS PROPUESTAS

CUMPLIDAS MENSUALES

¢ Se preocupa por
alcanzar sus metas
organizacionales

Segun las horas
establecidas por la
empresa te permite
curnplir con fus
actividades
programadas

COMPROMISC

¢ Qué tan
comprometido se
considera usted con
su trabajo

Siente que el BCP
cumple con sus
expectativas de
crecimiento

profesional




Se considera apto
para tomar
decisiones

relevantes a sus /
funciones

¢ Conoce las
funciones, normas,
reglamentos u otros
que le permiten \/
desarrollar sus

actividades en su
puesto de trabajo?
Presta ayuda a sus
comparieros sin que
ellos se los pida /

¢ Considera usted
que brinda una

adecuada /
orientacion a los
clientes?

Promueve usted la
cooperacién entre
sus companieros

COMPARTE

B

Muestra aptitud para
integrarse al equipo

%

LAS ACTIVIDADES | CONOCIMIENTOS

PARTICIPA EN

IV.LUEGO DE REVISADO, EL. INSTRUMENTO

Procede su aplicaciéh |Z]
Debe corregirse 1




Anexo N° 07: Consentimiento Informado

>E8CP>

Puerto Maldonado, 09 Julio de 2021

Senor(a):

Lidia Angelica Quintanilla Usca

Cintia Villalba Colque

Estudiante de la carrera profesional Administracion y Negocios Internaciones de la
UNAMAD

Ref: Solicitud de aplicacion estudio de investigacion.

Por medio del presente le damos un cordial saludo y en atencion al documento de
referencia, se les concede la AUTORIZACION para aplicar los instrumentos de
investigacion en nuestra entidad.

Sin otro en particular, agradecemos su participacion, y esperamos haber atendido su
solicitud

Saludos cordiales;

Priscila Moreno
Gerente de Agencia
Banco de Crédito del Pert



Anexo N° 08 Base de Datos de la Variable Sindrome de Burnout y Desempefio

Laboral

RESPUESTA DE LOS5 COLABORADORES POR ITEM- VARIABLE 1: SINDROME DE BORNOUT

D3: REALIZACION PERSONAL

Item 22

82
1.57
248

Item 21

132
1.07
114

Item 20

135
0.82
0.67

Item 19

130
0.88
0.78

Item 18

142
0.58
0.34

Item 17

136
0.63

0.40

Item 16

82
1.20

144

Item 15

137
0.0
0.81

D2: DESPERSONALIZACION

Item 14

91
1.47
2.17

Item 13

82

1.31
1.72

Item 12

78
1.25

1.56

Item 11

92
141
2.00

Item 10

125
0.99
0.97

Item 9

71
1.27
1.62

D1: AGOTAMIENTO EMOCIONAL

Item 8

101
1.47
2.17

Item 7

100
1.45

2.09

Item 6

105
1.50
2.26

Item 5

95
1.37
187

Item 4

132
0.72
0.52

Item 3

128
0.78
0.62

Item 2

123
0.80

0.64

Item 1

124
1.01
102

PARTICIPANTES

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19

21
22
23
24
25
26
27
28

SUMA
DES. EST
VARIANZA




RESPUESTA DE LOS COLABORADORES POR ITEM- VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

D3: SOCIABILIDAD LABORAL

Item 16

123
0.48
0.23

Item 15

119
0.67

0.45

Item 14

130
0.66

0.44

Item 13

119
0.67

0.45

D2: RESPONSABILIDAD

Item 12

117
0.71
0.51

Item 11

109
0.76
0.59

Item 10

103
0.50
0.81

Item 9

130

0.76
0.57

Item &

111
0.70
0.49

Item 7

134
0.68
0.46

D1: PRODUCTIVIDAD

Item &

104
0.82
0.67

Item 5

99

0.79
0.63

Item 4

119
0.96
0.93

Item 3

111
0.75
0.56

Item 2

110
0.84

0.71

Item 1

129
0.84

0.70

RESPUESTA DE

LOS
COLABORADORE

PARTICIPANTES

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19

21
22
23
24
25
26
27
28

SUMA
DES. EST
VARIANZA




PUNTUACION BRUTA

Variable 1 Variable 2 VAR 1 VAR 2
AGOTAMIENTCO DESPERSOMA REALIZACION PRODUCTIVIDAD RESPONSABIL | SOCIABILIDA | SINDROME DE DESEMPENC
EMNICHC IOMLAL LIZACIHON PERSOMNAL 1DAD D LABORAL BURMNOUT LABORAL
" 25 10 21 27T 27 17 56 F1
r 34 23 26 . 28 19 83 71
M 15 12 39 12 23 20 a6 55
M 36 20 A0 25 27 19 =1 71
r 39 15 20 22 27 17 T4 a6
r 27 19 27 20 25 17 73 a2
d 36 11 32 20 22 14 79 56
d 25 16 235 25 25 17 = a8
" 38 27 38 24 23 16 103 a3
" 39 29 39 20 18 16 107 54
M 20 13 35 27 26 17 a8 7O
M 17 10 33 23 24 18 a0 a5
M 21 10 32 21 23 15 a3 59
r 35 20 34 21 26 17 29 %1
d a5 17 1= 23 25 20 28 a8
d 27 14 34 21 25 17 75 a3
" 33 23 34 27T 27 18 =1 T2
" 34 23 34 22 19 17 91 58
M 19 12 34 22 23 17 a5 a2
M 31 21 34 23 23 15 26 a1
M 37 23 I3 25 24 15 a3 a1
r 35 20 N 19 19 16 26 54
d 30 20 31 26 20 15 21 a1
d 34 21 27 23 22 1a 82 &1
d 28 17 32 22 22 16 s =i}
" 30 18 33 23 23 14 81 a1
M 25 15 30 20 24 15 FO 59
M 31 14 33 22 23 15 7B a0
M 33 17 3G 22 24 13 26 59
r 39 29 I3 20 17 13 101 S50




PUNTUACION CATEGORICA

Variable 1: SINDROME DE BORMNOUT Variable 2: DESEMPENO LABORAL VAR 1 VAR 2
AGOTAMIENTO DESPERSOMNALIZA REALILZACIHDN PRODUCTIVIDALD RESPONSABILID SOCABILIDAD SINDROME DE DESEPMPENO
EMICOHCIOMAL CHOMN FPERSOMNAL Al LAaBORAL BURNOCUT LABORAL
CASI SIEMPRE CASE NUMNCA AWECES MUY BUEMNO MUY BUENO MUY BUENO AWECES MUY BUENO
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE BUEMNO MY BUENO MUY BUEMNO cASI SIEMPRE MY BUENO
CASI NUMNCA CASE NUMNCA SIEMPRE MNLALO BUEMNO MUY BUENO CASI SIEMPRE BUEMNO
SIEMPRE CAasl SIEMPRE SIEMPRE MUY BUEMNO MUY BUENO MUY BUENO SIENMPRE MUY BUENO
SIEMPRE AWECES AWECES BUEMNO MUY BUEMNO MUY BUENO CASI SIEMPRE MUY BUEMNO
CASI SIEMPRE CAasl SIEMPRE CAaSsl SIEMPRE BUEMNO MUY BUENO MUY BUENO CASI SIEMPRE BUEMNO
SIEMPRE CASI NUMCA CAS1 SIEMPRE BUEMNO BUEMNO BUEMNO cASI SIEMPRE BUEMNO
CASI SIEMPRE AWECES SIEMPRE MUY BUEMNO MUY BUENO MUY BUENO CASI SIEMPRE MUY BUENO
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE BUEMNO BUEMNO BUEMNO SIENMPRE BUEMNO
SIEMPRE SIEMPRE SIENMPRE BUEMNO REGULAR BUEMNO SIEMPRE BUEMNO
A WECES AWECES SIEMPRE MUY BUEMNO MUY BUENO MUY BUENO CASI SIEMPRE MUY BUENO
ANECES CASI NUMCA SIEMPRE BUENO BUEMNO MUY BUENO ANECES MUY BUENO
AWECES CASE NUMNCA CAasl SIENMPRE BUEMNO BUEMNO BUEMNO CASI SIEMPRE BUEMNO
SIEMPRE CAasl SIEMPRE SIEMPRE BUEMNO MUY BUENO MUY BUENO SIENMPRE BUEMNO
SIEMPRE A NECES SIENMPRE BUEMNO MUY BUEMNO MUY BUEMNO SIEMPRE MUY BUEMNO
CASI SIEMPRE AWECES SIEMPRE BUEMNO MUY BUENO MUY BUENO CASI SIEMPRE BUEMNO
SIEMPRE CAasl SIEMPRE SIEMPRE MUY BUEMNO MUY BUENO MUY BUENO SIENMPRE MUY BUENO
SIEMPRE CcASI SIEMPRE SIENMPRE BUEMNO BUEMNO MUY BUEMNO SIEMPRE BUEMNO
A WECES CASE NUMNCA SIEMPRE BUEMNO BUEMNO MUY BUENO CASI SIEMPRE BUEMNO
CASI SIEMPRE CASI SIEMPRE SIEMPRE BUENO BUEMNO BUEMNO SIEMPRE BUEMNO
SIEMPRE CAaSsSl SIENMPRE SIEMPRE MUY BUEMNO BUEMNO BUEMNO SIENMPRE BUEMNO
SIEMPRE CAasl SIEMPRE CAaSsl SIEMPRE BUEMNO BUEMNO BUEMNO SIENMPRE BUEMNO
CASI SIEMPRE CAS1 SIEMPRE CAS1 SIEMPRE MUY BUENO BUEMNO BUEMNO CcASI SIEMPRE BUEMNO
SIEMPRE CAasl SIEMPRE CAaSsl SIEMPRE BUEMNO BUEMNO BUEMNO CASI SIEMPRE BUEMNO
CASI SIEMPRE AWECES CAaSsl SIEMPRE BUEMNO BUEMNO BUEMNO CASI SIEMPRE BUEMNO
CAaSI SIEMPRE AWECES SIEMPRE BUEMNO BUEMNO BUEMNO CASI SIEMPRE BUEMNO
CASI SIEMPRE AWECES CAaSsl SIEMPRE BUEMNO BUEMNO BUEMNO CASI SIEMPRE BUEMNO
CASI SIEMPRE A NECES SIEMPRE BUENO BUEMNO BUEMNO CASI SIEMPRE BUEMNO
SIEMPRE AWECES SIEMPRE BUEMNO BUEMNO BUEMNO SIENMPRE BUEMNO
SIEMPRE SIEMPRE SIEMPRE BUEMNO REGULAR BUEMNO SIENMPRE BUEMNO
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