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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre el burnout y el job
crafting en colaboradores de empresas de Lima. La investigacion fue correlacional no
experimental de corte transversal, la muestra estuvo representada por 200
colaboradores, cuyas edades son de 23 a 50 afios de edad, para la recoleccion de
datos se emplearon el cuestionario MBI (Maslach Burnout Inventory) - GS (General
Survey) y el cuestionario de Job crafting. El objetivo general fue determinar la
relacion que existe entre el burnout y el job crafting en colaboradores de empresas
de Lima. Los resultados nos muestran que entre las variables burnout y job crafting, y
sus dimensiones existe una correlacion inversa y directa. Segun la prueba estadistica
del Rho de Spearman la relacion es inversa (rs= -,001, p>0.05), no significativa (p>.05)
y siendo el efecto pequefio trivial (r>= 0.000001) entre el burnout y el job crafting en

colaboradores de empresas de Lima.

Palabras claves: Burnout, job crafting, colaboradores.
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ABSTRACT

The present study aimed to determine the relationship between burnout and job
crafting in employees of companies in Lima. The research was non-experimental
cross-sectional correlational, the sample was represented by 200 collaborators,
whose ages are between 23 and 50 years old, for data collection the MBI (Maslach
Burnout Inventory) - GS (General Survey) questionnaire was used and the Job
crafting quiz. The general objective was to determine the relationship between
burnout and job crafting in employees of companies in Lima. The results show us that
between the variables burnout and job crafting, and their dimensions, there is an
inverse and direct correlation. According to the statistical test of Spearman’'s Rho, the
relationship is inverse (rs = - .001, p> 0.05), not significant (p> .05) and the effect is
small trivial (r2 = 0.000001) between burnout and job crafting in collaborators of

companies in Lima.

Keywords: Burnout, job crafting, collaborators.

vii



I. INTRODUCCION

Hoy en dia existe un factor que es amenazante para muchas organizaciones y que
tienen que lidiar muchos trabajadores frente a esta dificultad, es un sindrome
psicologico que se relaciona con el estrés causado en el &mbito laboral, llamado el
burnout, es asi que la Organizacion Internacional del Trabajo (2016), menciona que
cada 5 millones de colaboradores trabajan mas de 48 horas a la semana,

sobrepasando las horas laborales establecidas por la Ley.

De tal manera, en las empresas privadas de Peru en el sector de salud estudios
realizados en el personal de enfermeria se encontré que un 11 % de las enfermeras
presenta o padece de estrés que esta relacionado al burnout, en Costa Rica un 30%
y Argentina con un 54% presenta estos sintomas siendo este ultimo el pais con

mayor estrés entre Costa Rica y Peru (Rodriguez & Chavez 2018).

Segun Garcia y Licla (2018), el burnout, esta causado por una mala paga (41%),
una cantidad injusta de trabajo (32%) y por las horas extras excesivas (32%), aunque
también afectan otros elementos como los jefes mal preparados, la cultura
empresarial o que los empleados no vean sentido a la estrategia de la empresa por

falta de comunicacion.

En la actualidad dentro del ambito organizacional, el burnout es llamado también
fatiga laboral por lo que muchos de los trabajadores que lo presentan manifiestan
cansancio en el trabajo; viene a ser una afectacion psicoldgica crénica de manera
progresiva determinada por estresores en diferentes campos laborales generando

desmotivacién laboral, cambios en el estado de animo, entre otros (Maslach ,2009).

Asi mismo, el burnout puede desfavorecer a la empresa trayendo consecuencias
como ausentismo en el trabajo, baja productividad, abandono laboral, convirtiéndose
en un riesgo psicosocial para diferentes profesiones (Cruz y Puentes, 2007).

Se realizdé un estudio del personal administrativo de la Fuerza Aérea del Peru
donde se evalué las variables de burnout y clima laboral, teniendo como resultado

que el burnout es elevado en un 67,0%, nivel medio con un 21,0% y bajo con un
1



12,0% y es el clima laboral el que mas prevalece, el bajo con un 69,0%, el medio con
18 % y el alto con un 13,0%, existiendo una relacion significativa e inversa entre las

dimensiones estudiadas (Vera, 2017).

Por otra parte, en el Peru se encuestd a 87 médicos del ministerio publico, el cual
presentaron burnout que se relaciona como un sindrome, cuyos resultados obtenidos
fueron evidencia alta de carga emocional que estan expuestos al contacto directo
con usuarios victimas de violencia y criminalidad, lo cual muchos de ellos también se
deben a la contratacion temporal, generando asi un alto grado de insatisfaccion
laboral, por ende, refieren de que todas las profesiones generan estrés laboral, como
también, se hace mencion a la edad ya que hay cierta sensibilizacion en los primeros
afos de la vida profesional, y en el sexo femenino se considera por ser la poblacion

que tiene doble carga laboral, el trabajo y el hogar (Quito, Guzman y Quiroz, 2019).

Por ende, se hace mencion de la importancia del job crafting, ya que la innovacion
parte de ella, en donde los colaboradores al sentirse bien consigo mismo, podran dar
un mejor aporte en la organizacion que se encuentren (Raposo, 2016).

Ante ello, surgen nuevas herramientas o metodologias que ayudan al colaborador
a redefinir su trabajo, mejorando la calidad de vida del colaborador ante la
problematica en el sector empresarial. Wrzesniewski y Dutton (2001), el job crafting
son todas las iniciativas que realizan los trabajadores para que sus trabajos sean
mas afines a sus expectativas y se acoplen a sus objetivos personales y habilidades
(Bakker, Tims y Derks, 2012).

En este contexto, las variables situacionales, los factores externos y los internos
de los trabajadores tienen efecto en el job crafting, estos factores nos ayudan a
determinar lo que pueda suceder con el trabajador para que se lleve a cabo el job
crafting en la persona y pueda prevenir otros problemas psicolégicos que dificultan al

trabajador y la empresa (Jurado, 2019).

A nivel tedrico la investigacién aporté a estudios de la variable job crafting ya que
existen escasos aportes académicos sobre la variable replanteando las futuras

investigaciones para el area de la psicologia, los resultados de las variables burnout
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y job crafting aportan una nueva propuesta de estudio a futuros investigadores al

demostrarse que si existe relacion entre las variables.

A nivel metodolégico servira como base para emplear diferentes técnicas
estadisticas, como el sistema de ecuaciones estructurales, se demostrard la relacion
entre las variables y seran analizados psicométricamente, por lo tanto, se demostrara
su funcionamiento para otros trabajos de investigacion y servira de aporte para otras

empresas.

A nivel social, esta investigacion aportara a la sociedad nuevos conocimientos sobre
el tema burnout y job crafting, por consiguiente, en las empresas aportara en adoptar
nuevas formas de gestionar al talento humano para la mejora continua de las

organizaciones.
Sobre la base de realidad probleméatica presentada se planted la pregunta general:

¢, Qué relacién existe entre el burnout y el job crafting en colaboradores de empresas

de Lima?
Las preguntas especificas de la investigacion fueron las siguientes:

¢ Qué relacion existe entre el agotamiento y la dimension recursos estructurales del

job crafting en colaboradores de empresas de Lima?

¢ Qué relacion existe entre el cinismo y la dimension recursos sociales del job crafting

en colaboradores de empresas de Lima?

¢ Qué relacion existe entre eficacia profesional y la dimension desafios del job

crafting en colaboradores de empresas de Lima?

El objetivo general fue determinar la relacion que existe entre el burnout y el job

crafting en colaboradores de empresas de Lima.
Los objetivos especificos fueron los siguientes:

Determinar la relacidbn que existe entre el agotamiento y la dimension recursos

estructurales del job crafting en colaboradores de empresas de Lima.



Determinar la relacion que existe entre el cinismo y la dimension recursos sociales

del job crafting en colaboradores de empresas de Lima.

Determinar la relacién que existe entre eficacia profesional y la dimension desafios

del job crafting en colaboradores de empresas de Lima.
Por lo tanto, se plantean las siguientes hipétesis:

Existe relacion directa y significativa entre el burnout y el job crafting en

colaboradores de empresas de Lima.

Existe relacion directa y significativa entre el agotamiento y la dimension recursos

estructurales del job crafting en colaboradores de empresas de Lima.

Existe relacion directa y significativa entre el cinismo y la dimension recursos sociales

del job crafting en colaboradores de empresas de Lima.

Existe relacion inversa y significativa entre eficacia profesional y la dimension

desafios del job crafting en colaboradores de empresas de Lima.



II. MARCO TEORICO

Los estudios encontrados como antecedentes con respecto al burnout y job
crafting a nivel nacional e internacional, tenemos a Chacray (2018), realiz6 una
investigacion en Peru de naturaleza cuantitativa y el disefio es de tipo no
experimental o transaccional, descriptiva y correlacional, su principal objetivo fue
conocer la relacion entre las variables del clima laboral y las escalas del burnout en
trabajadores del area de la salud, la muestra fue de 200 colaboradores de ambos
sexos, concluyendo que existe relacion entre las variables mencionadas pero que

son muy bajas.

Herndndez (2018), realiz6 un estudio en Madrid el disefio de estudio fue
descriptivo correlacional, el objetivo fue determinar la relacion del burnout y el
engagement en profesores, estudiar el efecto que tienen las variables como efecto y
apoyo social, en la salud general diaria tanto dentro como fuera del trabajo.
Participaron 60 profesionales de los dos niveles, se concluye que las variables
pueden ser estudiadas conjuntamente de acuerdo a los hechos observados,
obteniendo un ajuste adecuado en los resultados, no habiendo problemas que
distorsionen la muestra existiendo una correlacién positiva entre el burnout y

ansiedad cognitiva.

Sanchez y Venegas (2018), realizaron una investigacién para determinar la
relacion del burnout y el engagement en una empresa de restaurantes, la muestra
fue conformada por 50 trabajadores, se concluy6 que el burnout afecta débilmente al
engagement habiendo posibilidad que los trabajadores tengan mayor engagement y
menor burnout por diferentes factores externos e internos que expliquen dicho

suceso.

Rodriguez, Romero y Ramos (2018), estudiaron la relacion entre las variables
estilos de liderazgo, engagement y el rol del job crafting donde participaron 252
trabajadores de la empresa de servicios de laboratorios en Pert donde se concluyo
que el estilo de liderazgo transformacional y transaccional tiene un efecto directo con



el engagement y el job crafting es un mediador positivo para estas variables
favoreciendo el cambio, la iniciacion, el compromiso que realizan los trabajadores

ante nuevos retos laborales.

Lazarte (2016), quien desarroll6 una investigacion sobre el job crafting, el burnout
y el engagement, el estudio fue conformado por una poblacion de 518 trabajadores
de empresas privadas de call center, menciond que el job crafting reduce la intencién
de rotar a través del burnout y el engagement de forma simultanea, mientras que el
burnout tiene una relacion positiva de la intencién de rotar, por lo que en engagement
tiene un rol mediador sobre la relacion negativa entre recursos laborales y la
intencion de rotar, por lo tanto, argumenta que la intencion de rotar es parte de
respuestas de amenazas organizacionales, y la rotacion es el comportamiento que
elimina dicha amenaza, ya que se considera como resultado de oportunidad o como
un proceso de evaluacion por la insatisfaccion en el trabajo, por ende, hay
probabilidad de que los trabajadores renuncien a sus empleos actuales y buscar uno

nuevo en un futuro.

Garcia y Sanchez (2015), realizaron una investigacion en Chile fue de naturaleza
exploratoria mediante entrevistas semi estructuradas, tuvo como objetivo examinar
como se manifiesta la practica de job crafting en dos grupos de una empresa chilena,
la muestra fue del area e ingenieria y secretariado, se recolecté los datos empleado
como técnica a través de la entrevista semi estructurada, se concluy6 que la mitad
de la poblacién estudiada presentaba job crafting, es por ello que menciona que el
job crafting esta presente en la poblacion chilena, es importante el rendimiento

laboral y el compromiso de los trabajadores de dicho pais.

En relacién al sindrome de burnout, Mufioz (2016), refiere que se trata de un
desgaste o deterioro, el cual se evidencia en el ambito laboral, donde los
colaboradores son sometidos a estrés emocional del tipo cronico que se genera por
una sobrecarga laboral por productividad y calidad, donde existen estimulos y
recompensas que es favorable dentro del contexto laboral, sin embargo, esto hace
que los trabajadores se sientan sometidos a las exigencias que se impone para
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cumplir dentro de la empresa, lo cual determina un nivel de estrés, desarrollando una

insatisfaccion propia con las labores.

Grisales, Mufioz, Osorio y Robles (2016), realizaron una investigacién en
Colombia donde participaron 174 enfermeras, su objetivo fue determinar la
prevalencia del burnout y su concordancia con las variables demogréficas, el burnout
esta presente en las enfermeras con un 20.1% y ademas el 52.3% estan en riego de

padecerlo, se revela la prevalencia de riesgo en esta entidad de salud.

Rodriguez y Rivas (2011), menciona que la palabra desgaste profesional es
adaptada al espafiol de la palabra burnout, por ende, el burnout es el desgaste que
se da en el ambito laboral, considerando la rutina y la intervencién de trabajo que se
realiza, como también el clima y las incorporaciones nuevas que se puede dar en las
organizaciones. En consecuencia, el burnout es un sindrome, un proceso el cual va
de forma leve hasta de forma extrema, donde se va estableciendo sintomas en cada
estado, tal como lo menciona Martinez (2010), el sindrome de burnout es una
respuesta al estrés crénico en el trabajo, de manera que, los colaboradores se
encuentran en una grave situacion ya que se toma como una fatiga acumulado
después de tanto tiempo de trabajo y por las funciones que pueda estar

desarrollando dentro de su ambito laboral.

Maslach (2009), hace mencién que el sindrome de burnout corresponde al estrés
causado en el ambito laboral, que en muchos casos hace que en los colaboradores
se manifieste malestar e incomodidad por el trabajo. Por otro lado, el burnout,
también es identificado como el sindrome de quemarse, como lo menciona, Gil-
Monte y Peir6 (1999), el sindrome de quemarse por el trabajo es relacionado con el
estrés laboral, el cual trae como consecuencia la ansiedad, tristeza y baja autoestima,
dando al individuo ideas de fracaso, vivenciando asi actitudes negativas con las
personas que trabaja y encontrandose emocionalmente agotado por las labores que

realiza.



Segun el modelo de Schaufeli, Leiter, Maslach y Jackson (1996), se considera tres
dimensiones que se definen de forma general al trabajo, lo cual consta del
agotamiento que se da por la fatiga emocional, el cinismo que refleja desinterés y
actitudes distantes hacia el trabajo que ejecuta, y la eficacia profesional es visto en la
falta de eficacia percibida en el desarrollo del trabajo. De acuerdo al modelo de Pines
(1993), refiere que es una situacion de agotamiento fisico, como emocional y mental
que es causado por enfrentar estrés, en donde da un efecto de desilusién ya que la

capacidad de acomodacién del colaborador queda reducida severamente.

De acuerdo al modelo de conservacion de recursos de Hobfoll y Freedy (1993),
estos autores mencionan que la motivacion es fundamental en los trabajadores ya
gue si este se ve amenazado o negado puede llevar al estrés que a su vez produce
el burnout, lo cual para poder reducir los niveles del burnout se debe usar estrategias
de afrontamiento de tipo activo, ya que de manera positiva se puede modificar las
cogniciones y percepciones para asi disminuir el estrés percibido como también el
burnout. Por ello la psicologia positiva es un punto fundamental, ya que Seligman
(2005), menciona que la psicologia positiva es el sentimiento de felicidad o bienestar
gque esta compuesto por el ambiente en el que se vive, lo cual puede ser modificado

por circunstancias especificas para asi poder prosperar.

Muchas de las personas gue padecen este problema de estrés, conocido como el
burnout, son aquellos que trabajan y estan en constante actividad, que se puede
relacionar con la atencion al cliente, lo cual esto hace que se vaya agotando el
esfuerzo fisico y mental de los colaboradores, es por ello que se tiene en cuenta a
Farber (1983), indica que el burnout es un sindrome que se relaciona al trabajo, por
lo cual surge entre los esfuerzos que realizan los colaboradores, pero con frecuencia
suele ocurrir en los profesionales que dia a dia tienen contacto con los clientes,
personas que hacen problemas y ellos tienen que aguantar por el mismo rol que
llevan dentro de su trabajo. Por otra parte, esto se identifica por el agotamiento
emocional, falta de energia, actitudes que se van deteriorando por el mismo
sentimiento de incompetencia. En base al modelo de competencia social de Harrison
(1983), este autor se basa en cuanto a la competencia y la eficacia que se percibe
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como una funcién, lo cual explica que se da en los profesionales, ya que, a mayor
motivacion, habra mejores resultados que beneficien y aumente la eficacia percibida

y los sentimientos de competencia social.

Al referirse al burnout podemos mencionar que es un problema que aqueja dentro
de las organizaciones a los colaboradores, ante ello, Freudenberguer (1974),
menciona que el sindrome de burnout o desgaste laboral es visto como un estado
gue se identifica por la pérdida de interés, en consecuencia, del trabajo cotidiano que
se realiza por los colaboradores como los profesionales, y a causa de ello se refleja
el agotamiento y decepcidn por no lograr objetivos que se trazan dentro su centro de

labor.

En relacion al concepto de job crafting, segun Bakker y Demerouti (2013), el job
crafting se relaciona con la productividad y la adaptacion al trabajo hacia el mismo
colaborador para mostrar el mejor desempefio de uno mismo dentro del ambito
laboral, como también mencionan que para generar el job crafting en las empresas
necesitan lideres que desarrollen estos comportamientos en sus trabajadores,
desarrollando estrategias y desafios que permitan desarrollar en su trabajo, siendo
ellos mismos capaces de generar cambios personales y profesionales y no siguiendo
estrictamente ordenes de sus jefes sino desarrollando habilidades que brinda el job

crafting.

Asimismo, Tims, Bakker y Derks (2012), realizaron y validaron una escala de job
crafting (JCS) basada en el modelo de demandas y recursos laborales que abordan
en los factores psicosociales laborales, donde se identifica el workengagement o el
compromiso con el trabajo, que se basa al constructo en una relacién positiva del
sujeto con su trabajo e implica un alto desempefio. Por otra parte, Demerouti, Bakker,
Nachreiner y Schaufeli (2001), estos autores proponen cuatro dimensiones
conceptualizando el término de job crafting; como los cambios que los colaboradores

hacen dentro de su ambito laboral para que se sientan mejor consigo mismos.



Por consiguiente este se puede dividir en cuatro dimensiones: la primera es
aumento de los recursos estructurales de empleo, son los beneficios, las politicas,
las capacitaciones que te brinda la empresa para la mejora continua del personal, el
crecimiento personal del trabajador para aprender nuevas cosas en el trabajo; el
segundo es la disminucién de las demandas de trabajo, evitar a comparferos de
trabajo que no aporten en la toma de decisiones en momentos de estrés o
sobrecarga laboral; la tercera es el aumento de los recursos sociales del empleo, es
aprovechar y/o solicitar consejos a los compafieros, jefes de equipo, lideres,
supervisores y por ultimo la creciente demanda de desafios en el trabajo, es
involucrarse en nuevas oportunidades, desafios fuera de sus funciones rutinarias

asumiendo cargas laborales extras (Tims et al., 2012).

El job crafting se ve reflejado por ser la actitud proactiva de los colaboradores
dentro de las organizaciones, en donde se espera realizar acciones de
transformacién para trabajar con mas empefio en el ambito laboral, por lo cual, es
muy importante la motivacién como lo mencionan Wrzesniewski y Dutton (2001), son
ellos quienes conceptualizan y etiquetan el nombre de “job crafting”, la motivacion
para el job crafting surge de tres necesidades individuales, el primero es que los
colaboradores participan por una necesidad y asi evitan consecuencias negativas
dentro de su trabajo, el segundo es que al encontrarse motivados podran desarrollar
un mejor aspecto en su trabajo para que asi se sientan mejor consigo mismos y
sentirse aprobados por los demas, y el tercero es que el job crafting permite a los
colaboradores cumplir con sus necesidades humanas de estar en relacién con los
demas. Por lo tanto, los cambios que puedan hacer los colaboradores es depende
como se encuentren emocionalmente, corresponde al estado emocional positivo o
placentero, lo cual depende de las experiencias laborales del colaborador, esto
puede resultar si cumple con los valores laborales de la persona dentro del puesto
(Locke ,1976).
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[ll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Herndndez, Fernandez & Baptista (2014). Sefala el tipo de investigacion no
experimental — correlacional porque no se manipulan las variables, de corte
transversal porque solo se estudia una sola vez al sujeto, el disefio de investigacion
fue correlacional simple por lo tanto responde a las relaciones o asociaciones de los
objetos que se investiga, tipo de investigacibn basica porque no se realizaran

programas.

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable: Burnout, de categoria independiente, cuantitativa. (Anexo 3, Tabla 1)

A. Definiciébn conceptual: ElI Burnout es un sindrome psicolégico que se
relaciona con el estrés causado en el ambito laboral, dando asi diferentes
manifestaciones de malestar e incomodidad por el trabajo. (Maslach, 2009,
p.37).

B. Definicion operacional: El Burnout se evaluara mediante el cuestionario
MBI (Maslach Burnout Inventory) - GS (General Survey) de Maslach, Jackson
y Leiter, (1996), el cual consta de 3 dimensiones, es adaptada por Mufioz
(2016).
C. Indicadores:

- Agotamiento: Fatiga, Cansancio (items: 1, 2, 3, 4, 6).

- Cinismo: Indiferencia, Distanciamiento (items: 8, 9, 13, 14, 15).

Eficacia profesional: Autoeficacia, Realizacion personal (items: 5, 7, 10,
11,12, 16).

D. Escala de mediciéon: Escala de intervalo
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Variable: Job Crafting, de categoria independiente, cuantitativa.

A. Definicion conceptual: El Job Crafting se define como: "Son todas las
iniciativas que realizan los trabajadores para que sus trabajos sean mas afines
a sus expectativas y se ajusten a sus demandas y recursos laborales con sus
propias necesidades y habilidades personales” Bakker y Demerouti et al.,
(2013).

B. Definicion operacional: El Job Crafting serd& medido a través del
cuestionario de Tims, Bakker y Derks et al., (2012), traducida al espafiol
Bakker, (2017). Adaptada por Rodriguez, Romero y Ramos, (2018).

C. Indicadores:
- Recursos estructurales: Desarrollo personal, Automotivacion (items: 1,
2,3,4,5).

- Recursos sociales: Evaluacion de jefes, Autoevaluacion laboral (items:
6,7,8,9, 10).

- Desafios: Desafios laborales, Proactividad (items: 11, 12, 13, 14).

D. Escala de medicion: Escala de intervalo

3.3. Poblacion, muestray muestreo
Sanchez y Reyes (2015), definen la poblacion como la utilizacion de
caracteristicas semejantes o primordiales que se van a estudiar. La poblacion estuvo

constituida por colaboradores de diferentes profesiones de empresas de Lima.

En los criterios de inclusion se considerd aquellas personas que laboren en
empresas de Lima, que brindan su participacion a través del consentimiento
informado. Asi mismo se tuvo los criterios de exclusion, a trabajadores con otras

nacionalidades y a trabajadores que hayan dejado un item sin responder.

La muestra fue de 200 colaboradores y una prueba piloto de 15 colaboradores de

Lima, cuyas edades fueron de 23 a 50 afios de edad.
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El muestreo fue de tipo no probabilistico intencional, Hernandez (2014), menciona
gue “se clasifican a los elementos que son escogidos por un criterio identificado por
el investigador”, la unidad de analisis estuvo conformada por colaboradores de Lima.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se utilizé fue el cuestionario donde se desarrollo la escala de tipo
Likert ya que las opciones de respuesta se formularon en puntos de afirmacion para

que el participante solo elija uno de ellos (Hernandez, 2005).

Inventario Burnout MBI (Maslach Burnout Inventory) - GS (General Survey). Se
originé por Maslach, Jackson y Leiter (1996), adaptada por Mufioz (2016), en versién
peruana, se aplico en Trujillo; presenta dieciséis items con tres sub dimensiones y
con siete opciones de respuesta, que van desde nunca a todos los dias. En la
dimensién | “agotamiento”, se agruparon los items 1, 2, 3, 4 y 6; dimension Il
“cinismo”, se agruparon los items 8, 9, 13, 14 y 15; dimensién Il “eficacia profesional”,
se agruparon por los items 5, 7, 10, 11, 12 y 16. A mayor puntaje, mayor es el juicio

global sobre el burnout.

En las propiedades del test se utilizé la validez de constructo mediante la correlacion
de item -test y se realiz6 en dos fases. Analisis factorial exploratorio: (KMO) .82 y la
prueba de esfericidad de Bartlett de .00; con una varianza acumulada del 63%.
Andlisis factorial confirmatorio: Rotacién de varimax y ajustado en 3 factores en la
medida de adecuacion muestral Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) demostrando un valor
de .82 y la prueba de esfericidad de Bartlett de .00; con una varianza acumulada del

57% en los tres componentes.

La confiabilidad por el procedimiento de consistencia interna del coeficiente de alfa
de crombach, donde se encontraron los siguientes resultados: .79 en la escala
total, .87 en la sub escala de agotamiento emocional, .64 en la subescala de cinismo

y .79 en la sub escala de eficacia profesional.
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Cuestionario de Job Crafting, se origind por Tims, Bakker y Derks et al., (2012),
traducida al espafiol por Bakker (2017); presenta veintiuno items, en la investigacion
de Rodriguez, Romero y Ramos (2018), la trabajé con catorce items con tres sub
dimensiones en la primera dimension se encuentra los recursos estructurales donde
se encuentra los indicadores referente a desarrollo personal y automotivacion; en la
segunda se encuentra a los recursos sociales con cinco items donde se habla de
autovaloracion personal y la tercera son desafios con cuatro items ,encontramos los
indicadores de desafios laborales y proactividad , cuenta con cinco opciones de
respuesta, que van desde totalmente en nunca a siempre. Para el andlisis de
confiabilidad muestran valores del Alfa de Cronbach (0>0,70), se identificaron
distribuciones no paramétricas en todas las variables de estudio a través del
estadistico de Kolmogorov — Smirnov (p<0,05), se analizaron sus propiedades
psicométricas mediante el analisis factorial confirmatorio arrojando los siguientes
valores: X? /gl = 38.367, GFI = 0.961, SRMR = 0.048, RMSEA= 0.07.

Mediante el estudio piloto realizado, se administré las dos pruebas a una muestra de
15 sujetos, obteniéndose como resultado un Alfa de 0.793 para el Inventario Burnout
MBI y de 0.737 para el Cuestionario de Job Crafting, lo que nos indica que ambas

pruebas muestran evidencia de confiabilidad aceptable. (Anexo 4, Tabla 2)
3.5. Procedimientos

El estudio se dividi6 en dos procedimientos, uno académico y el segundo
administrativo. En primer lugar, en cuanto a lo académico se realiz6 una prueba
piloto de 15 participantes, un estudio virtual por la plataforma de Google, extrayendo
informacion para la recoleccion de datos y finalmente se evalué las propiedades

psicométricas de los instrumentos, estructura interna y confiabilidad.

En segundo lugar, se realizd la aplicacion de los cuestionarios virtualizados
incluyendo el consentimiento informado de los participantes mediante el formulario
Google, con los objetivos planteados en la investigacion, la participacion fue de 5 a

10 minutos para la realizacion de los cuestionarios.
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3.6. Método de analisis de datos

Para el andlisis de los datos de la investigacion, se realiz6 en el programa estadistico
SPSS 25 version en espafiol, para obtener la interpretacion de los resultados de los
datos establecidos en el programa Excel, donde se encuentran los datos de los
sujetos a investigar, también se empled una ficha sociodemografica de la
investigacion, posteriormente se ejecutd el analisis descriptivo con cuadros
estadisticos para poder hallar el minimo, maximo, la asimetria, curtosis y la
desviacion estandar de los instrumentos , para la medida de confiabilidad se utilizo la
prueba de normalidad de kolmogorov-smirnov , se analizd el analisis inferencial a
través de las correlaciones , donde se utilizé el rango de Spearman cuya finalidad
fue correlacionar la variable burnout y job crafting con sus respectivas dimensiones ,
finalmente se determind el tamafio del efecto. Segun (cohen, 2013) menciona el

tamafo del efecto grande es rs: .50, moderado rs: .30 y pequefio rs: .10.
3.7. Aspectos éticos

En la investigacion se consider6 de total importancia el consentimiento informado de
los colaboradores de las diferentes empresas. Como también, se respeto la
confiabilidad de los participantes.

Por otra parte, en la integridad académica definimos el compromiso de los
estudiantes hacia el trabajo de investigacion, la honestidad, el respeto, la

responsabilidad, acatando asi a las normas de la universidad.

Asimismo, el Cédigo de Etica del Psicologo, en el art. 79, el cual refiere que todo
profesional asume la responsabilidad de salvaguardar los derechos de los

encuestados.

Como también la autorizacion de comité y cumplimiento de los aspectos de Cdédigo
de Etica de la universidad, en el art. 10, refiere que los investigadores deben solicitar

el consentimiento informado de las personas que deseen incluir en la investigacion.
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IV. RESULTADOS

Analisis descriptivo de las variables burnout y job crafting

En la tabla 3, se observan los estadisticos descriptivos de la variable burnout. Las
dimensiones alcanzaron los siguientes datos: agotamiento alcanz6 una media de
13,5 con una desviacion estandar de 7,56; cinismo M=8,58, DE=5,78; eficacia
profesional M=31,35, DE=6,65. Por otro lado, la asimetria se encuentra en algunas
dimensiones, fuera de los rangos +-1.5, lo que implica una distribucién muestral es
no normal (Pérez y Medrano 2010).

Tabla 3 Estadisticos descriptivos de la variable burnout

Variable/Dimensiones Mini Maxi DE Me A§|met
mo mo dia ria
0 30 7,56 13, 052
Agotamiento ’ 5 '
8,5
Cinismo 0 25 5,78 8 , 790
0 36 6,65 3L, 2,311
Eficacia profesional : 35 “

Nota. DE=desviacion estandar
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En la tabla 4, se observan los estadisticos descriptivos de la variable job crafting. Las
dimensiones alcanzaron los siguientes datos: Recursos estructurales alcanz6 una
media de 21,53 con una desviacion estandar de 3,27, Recursos sociales M=14,38 y
DE=; 4,39 la dimension Desafios M=13,93 y DE=3,68. Por otro lado, la asimetria se

encuentra dentro de los rangos +-1.5, lo que implica una distribucion muestral normal.

Tabla 4 Estadisticos descriptivos de la variable job crafting

Variable/Dimensiones Mini Maxi DE Medi A§|met
mo mo a ria
21,5
Recursos estructurales 5 25 3,27 3 -1,536
14,3
Recursos sociales 5 25 4,39 8 ,503
13,9
Desafios 5 20 3,68 3 -,136

Nota. DE=desviacion estandar
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Andlisis de confiabilidad del instrumento

En la tabla 5, se observa los resultados obtenidos para determinar la normalidad
mediante el estadistico de Kolmogorov-Smirnov (n>50) mostrando valores menores
en la significancia (p< 0.05) en las variables del Burnout y Job crafting con sus
respectivas dimensiones, siendo una prueba no paramétrica y no cumpliendo con
una distribucion normal, por lo cual se trabajé con rho de Spearman. Segun
Droppelmann (2018), es una prueba de bondad de ajuste que se aplica en mas de 50
sujetos, su objetivo es verificar si las puntuaciones siguen o no una distribucion
normal, lo cual mide el grado de concordancia existente, donde interesa que el valor

p sea mayor de 0,05 para no rechazar la hipotesis nula.

Tabla 5 Pruebas de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov

Es gl p
Variable 1 Burnout ,066 200 ,032
Agotamiento ,062 200 ,058
Cinismo 172 200 ,000
Eficacia profesional ,242 200 ,000
Variable 2_ Job crafting ,053 200 ,200*
Recursos estructurales ,178 200 ,000
Recursos sociales ,099 200 ,000
Desafios ,073 200 ,011

Nota: Es= Estadistico; gl= grado libertad p= significancia *. Significancia estadistica
al .01
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Andlisis de correlacién entre las variables y sus dimensiones

En la tabla 6, mediante el analisis de correlacion no paramétrico de Rho de
Spearman, se observa que el burnout se relaciona de manera inversa con el job
crafting (r= -,001, p>0.05). Esto quiere decir que a menor estrés causado en el ambito
laboral (Burnout) mayor productividad y la adaptacion al trabajo (Job crafting)
obteniendo un tamarfio del efecto trivial (r>= 0.000001); sin embargo, esta relacién no
es significativa (p>.05). Segun Barreto (2011), la correlacion de Rho de Spearman es
una prueba no paramétrica para medir la relacién entre dos variables y no se cumple

la normalidad en la distribucion de los valores, en el rango de -1 a +1.

Tabla 6 Correlacion entre las variables Burnout y Job crafting

Job
Crafting
Burnout r -,001
p , 715
r 0.000001

Nota: r= Significancia estadistica Rho de Spearman , p=nivel de significancia
estadistica, r2=Tamano del efecto
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En la tabla 7, se observa que el agotamiento se relaciona de manera inversa y

significativa con los recursos estructurales (r=-,181*, p<0.01) esto quiere decir que, a

menor agotamiento, mayor la utilizacion de recursos estructurales, obteniendo un

tamario del efecto trivial (r>=.03).

Tabla 7 Correlacion entre las dimensiones Agotamiento y Recursos estructurales

Recursos
estructurales
Agotamiento r -181%
p ,01
r2 .03

Nota: rs= Test de significancia estadistica Rho de Spearman, p=nivel de
significancia estadistica, r2=Tamafo del efecto*. Significancia estadistica al .01

En la tabla 8, se evidencia que el cinismo se relaciona de manera inversa con los

recursos sociales (rs = -,001, p>,990). Esto quiere decir que, a mayores recursos

sociales, menor serd el cinismo, obteniendo un tamafo del efecto trivial (r?

0.000001); sin embargo, esta relacion no es significativa (p>.05).

Tabla 8 Correlacion entre las dimensiones Cinismo y Recursos sociales

Recursos
sociales
Cinismo r -001
p ,990

r? 0.000001

Nota: r= Test de significancia estadistica Rho de Spearman, p=nivel de
significancia estadistica, r2=Tamario del efecto.
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En la tabla 9, se evidencia que la eficacia profesional se relaciona de manera directa
y significativa con los desafios (r= ,258**, p<,000). Esto quiere decir que, a mayor

eficacia profesional, mayores desafios, con un tamario del efecto trivial (r?>= 0.06).

Tabla 9 Correlacion entre las dimensiones Eficacia profesional y Desafios

Desafios
Eficacia Profesional r ,258**
p ,000
r2 0.06

Nota: rs= Test de significancia estadistica Rho de Spearman, p=nivel de
significancia estadistica, r2=Tamario del efecto, **. Significancia estadistica al .01
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V. DISCUSION

La presente investigacién se discutidé los principales resultados para evidenciar si
existe 0 no relacién entre el burnout y el job crafting en colaboradores de empresas

de Lima.

En ese contexto, dentro del objetivo general, se establecié determinar la relacion
entre el burnout y el job crafting, los resultados hallados nos indica que la relacién es
inversa (rs= -,001, p>0.05), no significativa (p>.05) y siendo el efecto pequefio trivial
(r>=0.000001), lo que quiere decir que a menor estrés causado en el ambito laboral,
mayor actitud proactiva serd de los colaboradores en el centro de trabajo, similar
resultado encontré Lazarte (2016), donde evidencié que el job crafting reduce la
intencién de rotar a través del burnout, mientras que el burnout tiene una relacion
positiva de la intencién de rotar, lo que quiere decir, que a mayores practicas del job
crafting, se realizara acciones de transformacion para trabajar con mas empefio en el
ambito laboral y la intencién de rotar se reducird porque los colaboradores sufrirdn
menos burnout, ya que es una combinacion de agotamiento emocional y actitudes
negativas hacia el trabajo, y con mayor job crafting habra mas productividad y salud
en el colaborador, asi mismo Mufioz (2016), sefiala que la relacién del burnout es
relativa debido a que se evidencia en el &mbito laboral, donde los colaboradores son
sometidos a estrés emocional por una sobrecarga laboral por productividad y calidad,
por lo tanto, Tims, Bakker y Derks (2012), se basa al job crafting como una relacion

positiva del sujeto con su trabajo e implica un alto desempefio.

Al determinar si existe relacion entre el agotamiento y la dimension recursos
estructurales del job crafting. El resultado obtenido fue un (r=-,181* p<0.01), en
relacion al objetivo especifico, por lo tanto, el agotamiento se relaciona de manera
inversa y significativa con los recursos estructurales, esto quiere decir que, a menor
agotamiento, mayor la utilizacion de recursos estructurales, obteniendo un tamafio
del efecto trivial (r> = .03), similares resultados encontré Chacray (2018), quien
concluye que existe la relacion en la dimensién agotamiento pero son muy bajas,
donde Lazarte (2016), menciona que a mayor recursos estructurales, habra menos

22



agotamiento, y con mas desafios dentro del trabajo en base a sus expectativas y
necesidades, por lo tanto, Pines (1993), refiere que a menor agotamiento fisico,
emocional y mental, sera mejor para enfrentar el estrés, al respecto Tims et al.,
(2012), sostiene que a mayor recursos estructurales, el crecimiento personal del
trabajador para aprender nuevas cosas en el trabajo seran beneficios para la mejora

continua del personal.

Por otra parte, determinar la relacion que existe entre el cinismo y la dimension
recursos sociales del job crafting. El resultado obtenido fue un (rs=-,001, p>,990), en
relacion al objetivo especifico, por lo tanto, el cinismo se relaciona de manera inversa
con los recursos sociales, esto quiere decir que, a mayor recursos sociales, menor
seré el cinismo, obteniendo un tamafio del efecto trivial (r>= 0.000001); sin embargo
esta relacion no es significativa (p>.05); similares resultados encontraron Hernandez
(2018), donde concluye que la variable puede ser estudiada conjuntamente de
acuerdo a los hechos observados, obteniendo un ajuste adecuado en los resultados,
y existiendo una correlacion positiva en el burnout, asi mismo Rodriguez, Romero y
Ramos (2018), mencionan que la relacion en el job crafting es un mediador positivo,
favoreciendo el cambio, la iniciacion, el compromiso que realizan los trabajadores
ante nuevos retos laborales, por lo tanto, segun Schaufeli, Leiter, Maslach y Jackson
(1996), sostienen que el burnout refleja desinterés y actitudes distantes hacia el
trabajo que ejecuta, por lo tanto, a mayor recursos sociales se encontraran
motivados para desarrollar un mejor aspecto en su trabajo y asi se sientan mejor

consigo mismos al sentirse aprobados por los demas, Wrzesniewski y Dutton (2001).

Al determinar la relacion que existe entre eficacia profesional y la dimension
desafios del job crafting, el resultado obtenido fue un (rs=,258**, p<,000), en relacion
al objetivo especifico, por lo tanto, la eficacia profesional se relaciona de manera
directa y significativa con los desafios, esto quiere decir que, a mayor eficacia
profesional, mayores desafios, con un tamarfio del efecto trivial (r>= 0.06); similares
resultados encontraron Sanchez y Venegas (2018), al sostener que el burnout afecta
débilmente, habiendo posibilidad que la eficacia profesional en los trabajadores
tengan menor burnout por diferentes factores externos e internos que expliquen
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dicho suceso, por ello, Garcia y Sanchez (2015), manifiesta que la practica del job
crafting es importante el rendimiento laboral y el compromiso de los trabajadores,
Harrison (1983), ya que la eficacia se percibe como una funcién, lo cual a mayor
motivacion, habra mejores resultados que beneficien y aumente la eficacia percibida
y los sentimientos de competencia social, y por lo tanto, mayor desafios permitiran a
desarrollar en su trabajo, siendo ellos mismos capaces de generar cambios
personales y profesionales, no siguiendo estrictamente ordenes de sus jefes, sino

desarrollando habilidades que brinda el job crafting, Bakker y Demerouti (2013).

En ese contexto, en la relacion tedrica entre ambas variables, segun Hobfoll y
Freedy (1993), se basa en el modelo de conservacion de recursos, donde mencionan
que la motivacion es fundamental en los trabajadores ya que si este se ve
amenazado o negado puede llevar al estrés que a su vez produce el burnout, lo cual
para poder reducir los niveles del burnout se debe usar estrategias de afrontamiento
de tipo activo, ya que de manera positiva se puede modificar las cogniciones y
percepciones para asi disminuir el estrés percibido como también el burnout. Por ello,
Tims, Bakker y Derks (2012), realizaron y validaron una escala de job crafting (JCS)
basada en el modelo de demandas y recursos laborales que abordan en los factores
psicosociales laborales, donde se identifica el workengagement o el compromiso con
el trabajo, que se basa al constructo en una relacion positiva del sujeto con su trabajo

e implica un alto desempefio.

Estos hallazgos coinciden con los encontrados por Gil-Monte y Peird (1999),
donde menciona que el burnout es relacionado con el estrés laboral, el cual trae
como consecuencia la ansiedad, tristeza y baja autoestima, encontrandose
emocionalmente agotado por las labores que realiza, por ello, Wrzesniewski y Dutton
(2001), mencionan que el job crafting se refleja en la motivacion ya que surge de tres
necesidades individuales, por necesidad, evitando consecuencias negativas dentro
de su trabajo, encontrarse motivados para desarrollar un mejor aspecto en su trabajo
y se sientan mejor consigo mismos, y que el job crafting permita a los colaboradores
cumplir con sus necesidades humanas de estar en relacion con los demas. Por ello,
se discuten los principales hallazgos del presente estudio, Maslach (2009), el burnout
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corresponde al estrés causado en el ambito laboral, que en muchos casos hace que
en los colaboradores se manifieste malestar e incomodidad por el trabajo. Por otro
lado, Bakker y Demerouti (2013), el job crafting se relaciona con la productividad y la
adaptacion al trabajo hacia el mismo colaborador para mostrar el mejor desempefio
de uno mismo dentro del ambito laboral, ante ello, los cambios que puedan hacer los
colaboradores es depende como se encuentren emocionalmente, corresponde al
estado emocional positivo o placentero, lo cual depende de las experiencias
laborales del colaborador, esto puede resultar si cumple con los valores laborales de

la persona dentro del puesto (Locke ,1976).

Si bien el estudio cuenta con los hallazgos relevantes, existieron algunas limitaciones
que deben ser mencionadas, como la ausencia de estudio realizado en el pais

acerca de la relacion del burnout y job crafting.

En conclusion, el propdsito de este estudio fue determinar si existe relacion entre el
burnout y el job crafting, donde los resultados indican que existe una relacion entre
ambas variables, en colaboradores de empresas de Lima, por lo cual permite que
pueda ser empleada en futuras investigaciones como un instrumento para medir el

estrés y la actitud causado en el ambito laboral.
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VI. CONCLUSIONES

Las conclusiones de la investigacion fueron los siguientes:

1. Se determind que el burnout se relaciona de manera inversa con el job crafting (r= -
,001, p>0.05). Esto quiere decir que a menor estrés causado en el ambito laboral
(Burnout) mayor productividad y la adaptacion al trabajo (Job crafting) obteniendo un
tamario del efecto trivial (r?= 0.000001); sin embargo, esta relaciéon no es significativa
(p>.05).

2. Se determin6 que el agotamiento se relaciona de manera inversa y significativa
con los recursos estructurales (r=-,181*, p<0.01) esto quiere decir que, a menor
agotamiento, mayor la utilizacidon de recursos estructurales, obteniendo un tamafio
del trivial (r> = 03).

3. Se determiné que el cinismo se relaciona de manera inversa con los recursos
sociales (rs = -,001, p>,990). Esto quiere decir que, a mayores recursos sociales,
menor sera el cinismo, obteniendo un tamafo del efecto trivial (r? = 0.000001); sin

embargo, esta relacion no es significativa (p>.05).

4. Se observa que la eficacia profesional se relaciona de manera directa y
significativa con los desafios (rs= ,258**, p<,000). Esto quiere decir que, a mayor

eficacia profesional, mayores desafios, con un tamafio del efecto trivial (r> = 0.06).
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda que las empresas desarrollen mayor productividad y la
adaptacion al trabajo (Job crafting), ya que asi se podra realizar acciones de
transformacion para trabajar con mas empefio en el ambito laboral y también para
mejorar la cultura laboral en los trabajadores, de esta manera optimizar sus
potencialidades y puedan alcanzar metas labores y personales sin que el factor

estresante amenace su desempefio laboral.

2. Se recomienda a las empresas realizar talleres sobre estrés laboral para reducir
el agotamiento de los trabajadores manifestado a través de la fatiga y el cansancio,
a su vez mejorar los recursos estructurales a través de la motivacion para los

trabajadores y el desarrollo personal.

3. Se recomienda que los trabajadores tengan sentido de pertenecia en la
empresa a través de charlas y fomentar la union entre la empresa y los
trabajadores, por lo tanto, ellos se sentiran motivados para mejorar en su trabajo y

como trabajadores a través de la autoevaluacion.

4. Se recomienda mantener la eficiencia de los trabajadores y brindar desafios

constantes para el logro de sus metas trazadas.
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ANEXOS

Matriz de operacionalizacidon de variables

Tabla 1 Matriz de operacionalizacion de variables

Varia L Definicion . : . Escala de
Definicion conceptual . Dimensiones | Indicadores .
ble operacional medicion
El burnout es wun| El burnout se INTERVALO
sindrome  psicoldgico evaluara Fatiga
que se relaciona con el mediante el Agotamiento| Cansancio Nunca =0
estrés causado en el cuestionario MBI Un par de
ambito laboral, dando | (Maslach veces al afio o
asi diferentes F;]umrﬁut GS menos = 1
manifestaciones de (GV:ne(r)a?/)Sl;rvey) Una vez al
i i mesS 0 menos =
malestar e !ncomodldad de Maslach,| Cinismo Indiferencia 2
Burno |por el trabajo. (Maslach, | j5:kson y Leiter, Distanciamiento | Un par de
ut 2009, p.37). (1996), el cual veces al mes =
consta de 3 3
dimensiones, es Unavez ala
adaptada por|  Eficacia o semana = 4
Muiioz (2016). rofesional | Autoeficacia
P Realizacion Un par de
personal veces a la
semana = 5
Todos los
dias =6
El job crafting son| El job crafting Desarrollo INTERVALO
todas las iniciativas que|sera medido a| Recursos personal
realizan los |través del| estructurales | Automotivacion Nunca =1
trabajador_es para qtfe cgestlonarlo de Evaluacion de A veces = 2
sus trabajos sean mas|Tims, Bakker vy :
Job : Recursos jefes
Craftin | afines a sus|Derks et al., : L, Regularment
. ) sociales Autoevaluacion 3
g egpectatlvas y se|(2012), traducida laboral e=
ajusten a sus|al espafiol c
demandas y recursos Bakker, (2017). Desafios frecuencciJ;: A
laborales  con  sus|Adaptada POr  Desafios laborales
propias necesidades y|Rodriguez, Proactividad Siempre = 5
habilidades personales. Romero y

(Bakker y Demerouti, et
al., 2013).

Ramos, (2018).
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Evidencia de fiabilidad del piloto

Tabla 2 Evidencia de fiabilidad de los instrumentos en el Desarrollo de la
investigacion

Instrumentos  Dimensiones items a w
Variable 1: Burnout 16 0.793 0.803
Agotamiento 5 0.885 0.885
Cinismo 5 0.673 0.709
Eficacia profesional 6 0.878 0.883
Variable 2: Job crafting 14 0.737 0.768
Recursos estructurales 5 0.784 0.802
Recursos sociales 5 0.778 0.777
Desafios 4 0.797 0.799

Nota: a= Alfa de Cronbach; w= omega de McDonald



Instrumento de recoleccion de datos

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado participante reciba un cordial saludo.

A continuacion, solicitamos su participacion de la investigacion: "El burnout en
relacion al job crafting en colaboradores de empresas de Lima", el presente estudio
tiene como objetivo analizar como se da la relacion de los trabajadores con su
trabajo y el efecto que tiene esta relacion en la salud y bienestar. El presente estudio
es desarrollado por Angie Sthefany Robinson Pacheco y Elsa Melba Ayala Zapata,
estudiantes de la Universidad César Vallejo de Lima.

Lo invitamos a participar a completar 2 formularios: el Inventario de Burnout / MBI
— GS y el cuestionario de Job Crafting, participacion que es totalmente voluntaria. La
informacion que se extraiga de esta investigacion es estrictamente confidencial y no
sera usada para ningun otro propdsito fuera de este estudio sin su consentimiento, si
desea puede dejar de responder sin prejuicio de los investigadores.

Autorizo mi participacién voluntaria en g
la investigacion titulada: "El burnout en
relacion al job crafting en colaboradores
de empresas de Lima". NO

FICHA SOCIODEMOGRAFICA

Estudios Superiores completos

SEXO: EDAD: GRADO DE INSTRUCCION: TIEMPO
_ o EN LA
Femenino Primaria EMPRESA:
\sculino Secundaria
Prefiero no decirl Estudios Superiores incomple




ENCUESTA DE BURNOUT
MBI -GS

Presentacion: El burnout estd relacionado al estrés causado en el ambito
laboral, por lo tanto, esta encuesta tiene como objetivo analizar cuanto afecta el
estrés en su centro de trabajo. A continuacién, ponemos a su disposicién un
conjunto de preguntas, que cuenta con 7 opciones de respuesta. Por favor, lea
despacio las orientaciones y responda con sinceridad en el recuadro que
corresponda a su respuesta.

uUn par Una Un par Una uUn par
de veces P vezala de veces Todos
Nunca al afo o vez al mes | de veces ala los dias
0 menos al mes Seman
menos a semana
1 2 3 4 5 6

1 Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.

2 Me siento agotado al final de la jornada laboral.

3 Me siento cansado cuando me levanto por la mafiana y
tengo que enfrentar otro dia en el trabajo.

4 Me tensa trabajar todo el dia.

5 Puedo resolver efectivamente los problemas que surgen en
mi trabajo.

6 Me siento cansado por mi trabajo.

7 Siento que estoy haciendo un aporte importante a lo que mi
organizacion se dedica.

8 Me he vuelto menos interesado en mi trabajo desde que
comencé en él.

9 Me he vuelto menos entusiasmado sobre mi trabajo.

10 Considero que soy bueno en el trabajo que realizo

11 Me siento contento cuando puedo lograr algo en el trabajo.

12 He logrado muchas cosas que valen la pena en este
trabajo.

13 Yo sélo quiero hacer mi trabajo y no ser molestado.

14 Me he vuelto mas cinico acerca de si mi trabajo aporta
algo.

15 Dudo de la importancia de mi trabajo.

16 Me siento seguro sobre mi buen desempefio dentro del

trabajo.




ENCUESTA DE JOB CRAFTING

Presentacion: El job crafting se ve reflejado por ser la actitud pro activa de los
colaboradores donde se espera realizar acciones de transformacion para trabajar con
mas empefio en el ambito laboral, por lo tanto, esta encuesta tiene como objetivo
analizar la actitud que ejerce en su centro de trabajo. A continuacion, ponemos a su
disposicion un conjunto de preguntas, que cuenta con 5 opciones de respuesta. Por
favor, lea despacio las orientaciones y responda con sinceridad en el recuadro que
corresponda a su respuesta. Agradecemos su gentil participacion.

Nunca A veces Regularme Con. Siempre
nte frecuencia
1 2 3 4 5

Recursos estructurales

Me aseguro de usar mis capacidades al maximo.

Busco desarrollarme profesionalmente.

Decido por mi cuenta como hago mis cosas.

Busco aprender nuevas cosas en el trabajo.

al B W N e

Busco desarrollar mis habilidades.

Recursos sociales

Pido consejo a mis comparfieros.

Pregunto a mi jefe si esta satisfecho con mi trabajo.

Pregunto a otros mi desempefio en el trabajo.

Ol N o

Veo a mi jefe como fuente de inspiracion.

10. Pido a mi jefe que me capacite.

Desafios

11. Cuando hay oportunidades de desarrollo en la empresa
soy el primero en informarme y participar.

12. Regularmente realizo tareas extras, aun cuando no son
remunerados por estas.

13. Cuando no hay mucho trabajo, lo veo como una
oportunidad para iniciar nuevos proyectos.

14. Cuando aparece un proyecto interesante me ofrezco

como participante.




Otros anexos

Autorizacion de permiso del Cuestionario de Burnout

Solicitud de autorizacion del cuestionario adaptado en el Peru de Maslach Burnout Inventory - Y ® B
General Survey Reeibidos x

Angie Sthefany Robinson Pacheco <angispacheco21565927@gmail.coms mié, 6 may. 18:10 (hace 13 dias) ¥¢ =
para eloiza.miv -

Srta. Maria Eloisa Mufioz Luna Victoria

De mi especial consideracion:

Es grato saludarla cordialmente de parte de Ayala Zapata Elsa Melba y quién se dirige a usted, Robinsen Pacheco Angie Sthefany, estudiantes de psicologia de la
Universidad César Vallgjo, lo cual me comunico a través de este correo para solicitarle a usted la autorizacion del cuestionario adaptado en el Perd de Maslach Burnout

Inventory - General Survey, con la finalidad de obtener datos para la realizacion de nuestro trabajo de investigacion.

Agradeciéndole por la atencién, aprovechamos la opertunidad para reiterarle nuestra mas alta consideracidn y estima.

Eloisa Miv dom., 17 may. 23:00 (hace 2 dias) Y5 =
para mi -

Angie buenas tardes,
Gracias por tu paciencia y consideracion. Te doy la conformidad para el uso del cuestionario adaptado de MBI-GS.

Cualquier consulta o duda, alguna informacion gue necesites no dudes en escribirme por whatsapp. Exitos en su investigacion y sustentacion.

Saludos.

Autorizacién de permiso del Cuestionario de Job Crafting

Elsa Melba Ayala Zapata <eayalazm@gmail.com= mié, 6 may. 22:04 1y H
para chiorodriguezg6 -

Buen dia
Me es grato dirigirme a usted ,somes estudiantes del ultimo ciclo de la escuela profesional de psicologia de la Universidad Cesar Vallejo Lima este : Ayala Zapata Elsa
Melba y Robinson Pacheco Angie Sthefany estamos realizando nuestra tesis sobre el Job Crafting ,por lo tanto le padimos el permiso correspondiente para guiarnos de su

base de datos en relacion a su validez y confiabilidad obtenidos en su investigacion titulada “La RELACION ENTRE EL ESTILO DE LIDERAZGO, EL ENGAGEMENT Y EL ROL MEDIADOR DEL
JOBE CRAFTING EN LOS COLABORADORE $ DE UNA EMPRESA DE SERVICIO S DE LABORATORIO Y CERTIFICACIONES EN EL PERU”

Saludos cordiales .

o Libre de virus. www. avast.com

Rocio Rodriguez jue,7may. 00:15 ¢ -
parami -

Elza, buenas tardes,
He conversado con los demas autores de la tesis, por lo que otorgamos el permiso para el uso de la informacién de nuestra tesis.

Sldos.
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