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RESUMEN

El desarrollo del estudio fue para determinar la relacion que existe entre sindrome de
burnout y desempefio laboral en colaboradores de una empresa de logistica, en
tiempos de pandemia, Lima, 2020. La muestra constituydé 115 colaboradores, su
disefio fue no experimental y transversal y de tipo descriptivo-correlacional. Se utilizé
como instrumentos Maslach Burnout Inventary y el Cuestionario de desempefio
laboral. En los resultados se pudo identificar que existe una relacion inversa y
significativa entre el sindrome de burnout y el desempefio laboral en colaboradores
con un valor de (Rho=-.216), segun lo propuesto por (Mondragén, 2014). Asi también,
se evidencio en el coeficiente de determinacion un tamafio del efecto pequefio
(Dominguez, 2016). Y en los resultados descriptivos, se hallé que predominé el nivel
alto de sindrome de burnout en los trabajadores con el 38.3% y en el nivel bajo con el
40% en el desempeiio laboral

Palabras clave: Sindrome de Burnout, Desempefio laboral, logistica, sobrecarga

laboral, exigencia.
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ABSTRACT

The study was developed to determine the relationship between burnout syndrome and
labor performance in collaborators of a logistics company, in times of pandemic, Lima,
2020. The sample constituted 115 collaborators, its design was non-experimental and
transversal and of a descriptive-correlational type. Maslach Burnout Inventary and the
Labor Performance Questionnaire were used as instruments. The results identified an
inverse and significant relationship between burnout syndrome and work performance
in collaborators with a value of (Rho= -.216), as proposed by (Mondragén, 2014). The
coefficient of determination also showed a small effect size (Dominguez, 2016). And in
the descriptive results, it was found that the high level of burnout syndrome prevailed

in workers with 38.3% and the low level with 40% in labor performance

Key words: Burnout syndrome, labor performance, logistics, labor overload, demand.
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INTRODUCCION

En la actualidad, se ha dejado de lado la importancia de la salud emocional y
fisica de las personas que laboran en diferentes organizaciones tanto publica como
privada, ademas se viene presenciando como un problema invisible, que va
degenerando a todos los sujetos en su area laboral, ello es debido a la carga excesiva
de actividad y la reduccion de su desempefio en el trabajo, por ende, el motivo de
estudio parte de la inquietud por saber sobre la repercusién del burnout en el
desempeifio laboral de los trabajadores.

Asimismo, Caballero, Breso y Gonzéales (2015) indicaron que el burnout es también
denominado el sindrome del cansancio emocional y anteriormente ocurria a las
personas que trabajaban en el sector salud, en la década de los 80. El burnout, se
desarroll6 como un tipo de desgaste en la persona y esto es de forma gradual y
continua, donde puede darse en periodos mas ligeros o agudos, es decir, depende
mucho de las precauciones o intervencion sobre la sintomatologia hasta que el sujeto
pueda estabilizarse (Ibarra, Erazo y Gallego, 2018).

En este sentido, a nivel mundial se viene reportando una cantidad excesiva de muertes
a causa de las jornadas laborales y aproximadamente 398.000 personas partieron
producto de los accidentes cardiovasculares, 347.000 por cardiopatia originadas por
trabajar mas de 55 horas en la semana. Estos problemas se evidencian en mayor
ocasion en el género masculino pues casi el 72% de ellos, fallecieron y tenian entre
60 a 79 afios, a su vez, aquellos que trabajan mas de la hora establecida se
encontraban entre el rango de 45 a 74 afios (Organizacion mundial de salud, [OMS],
2021).

En el Perq, Lluncor, Cacho, Zegarra y Olano (2021) mencionaron que el 54.9% de las
insuficiencias en el desempefio laboral es debido a que encontraron una presion
laboral por parte del superior y el 51% no presentan una adecuada facilidad en el
horario de su trabajo, por lo tanto ante las exigencias de dichos actos, impiden
fomentar una adecuada labor de los trabajadores tanto en entidad publica y privada,
ademas es de suma importancia que los gerentes de diferentes areas puedan
reconocer los esfuerzos de los servidores y asi alcancen un nivel destacado en la

productividad de la organizacion.



Del mismo modo, Huidobro (2020) refiere que muchos trabajadores que desarrollan
sus labores a distancia en tiempos de pandemia, han presenciado el estrés a nivel
laboral y ello tuvo un inicio del 10%, puesto que ahora se encuentra en el 74% de

presencia de cansancio y agotamiento emocional.

De esta manera, se planted la siguiente interrogante ¢Cual es la relacion entre
sindrome de Burnout y desempefio laboral en colaboradores de una empresa de

Logistica, en tiempos de pandemia, Lima, 2020?

En relacion a la justificacion, se tuvo como estudio teorico ya que fue de base para
proximas investigaciones, ademas se actualizo los aspectos de la teoria del burnout
con el modelo tri factorial de Maslach y Jackson y en cuanto en el desempeiio laboral
se empleo la teoria de la equidad de Klingner y Nabaldian, donde pudieron aportar y

dar una mejora en la empresa logistica del distrito de Lima en tiempos de pandemia.

A nivel préactico, permitié conocer las categorias del burnout y desempefio laboral para
poder evidenciar los datos imprescindibles que servira de ayuda para estudios que se
asemejen con ambas variables. A nivel metodolégico, se empled pruebas validas la
validez por criterio de jueces la cual permitié identificar que es valido. De igual forma,
se empled la fiabilidad de las pruebas por medio del andlisis alfa de Cronbach donde
permitieron identificar que sirvieron de ayuda en la medicion del sindrome de burnout
y desempefio laboral en trabajadores de una organizacién logistica. Ademas, a nivel
social, sirvio de ayuda para fomentar la prevencion del sindrome de burnout, para
evitar la carga mental en los colaboradores y obtener mejores resultados en su

desempefio.

Por otra parte, se estableci6 como objetivo general determinar la relacién entre
sindrome de Burnout y desempefio laboral en colaboradores de una empresa de

Logistica, en tiempos de pandemia, Lima, 2020.



Y como objetivos especificos fueron, a) describir los niveles del sindrome de burnout
y sus dimensiones, segun sexo en colaboradores de una empresa de Logistica, en
tiempos de pandemia, b) describir los niveles del desempefio laboral y sus
dimensiones, segun sexo en colaboradores de una empresa de Logistica, en tiempos
de pandemia, c) determinar la relacion entre sindrome de burnout y las dimensiones
de desempefio laboral en colaboradores de una empresa de Logistica, en tiempos de
pandemia y d) determinar la relacion entre las dimensiones del sindrome de burnouty
desempefio laboral en colaboradores de una empresa de Logistica, en tiempos de

pandemia.

Por consiguiente, la hipotesis general es que si existe correlacién significativa e inversa
entre sindrome de Burnout y desemperfio laboral en colaboradores de una empresa de

Logistica, en tiempos de pandemia, Lima, 2020.

Y como hipétesis especificas fueron a) existe correlacion significativa e inversa entre
sindrome de burnout y las dimensiones de desempefio laboral en colaboradores de
una empresa de Logistica, en tiempos de pandemia y b) existe correlacién significativa
e inversa entre las dimensiones del sindrome de burnout y desempefio laboral en

colaboradores de una empresa de Logistica, en tiempos de pandemia.
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Il. MARCO TEORICO

Se tuvo como estudios nacionales a Garcia et al. (2017) en Lima, quienes
hicieron un estudio para evaluar el sentimiento de autoeficacia y el sindrome de
burnout en profesores universitarios. Para ello contaron con una investigacion de tipo
transversal-correlacional y la participacion de 37 docentes de 51 y 60 afios; los datos
hallados ratificaron que existe una correlacion indirecta y significativa entre el
desempefio laboral y el sindrome de burnout (r=-0.19), se evidenciaron también
correlaciones indirectas entre el desempefio laboral y el agotamiento emocional (r=-
0.33). Por ultimo, los resultados descriptivos refirieron niveles bajos de agotamiento
emocional (83.3%), categorias bajas de despersonalizacion (94.4%) y altos niveles de

desempefio laboral (66.7%).

Mesurado y Laudadio (2019) en Lima, desarrollaron una investigacion para evaluar la
experiencia profesional, capital psicolégico y engagement en funcion del burnout con
docente universitarios. Para ello contaron con una investigacion de tipo transversal-
correlacional y la participacion de 250 profesores de 39 afios (M=39.5; DT=11.15); los
resultados encontrados corroboraron la existencia de una correlaciéon indirecta y
significativa entre el desempefio laboral y el sindrome de burnout (r=-0.47). Para
finalizar, los resultados descriptivos mostraron niveles altos de agotamiento emocional
(23%), niveles promedios de despersonalizacion (34%) y niveles altos de desempefio
laboral (66.7%).

Yslado et al. (2019) en Lima, desarrollaron una investigacion para evaluar el sindrome
de burnout y la satisfaccion laboral. Para ello contaron con la investigacion de tipo
transversal-correlacional y la participacion de 177 profesionales de salud publica con
edad minima de 20 y maxima de 60; los resultados encontrados corroboraron la
existencia de una correlacion indirecta y significativa entre el desempefio laboral y el
sindrome de burnout (r=-0.62). Por ultimo, los resultados descriptivos reflejaron niveles
altos de agotamiento emocional (20%), niveles promedios de despersonalizacion

(23%) y niveles altos de desempefio laboral (45%).
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Delgado, Castillo, Delgado, Miranda y Becerra (2018) en Cajamarca, hicieron un
estudio sobre el sindrome de burnout y el desempefio laboral en internos de un
hospital. Estudio de tipo descriptivo correlacional, donde 33 trabajadores conformaron
la muestra. En los resultados se pudo hallar que, del total de la muestra estudiada, el
nivel medio del sindrome de burnout fue el que més destaca (79%); a su vez, el nivel
con mayor porcentaje en desempefio laboral fue el nivel alto (62%). También se
evidencio, que existe un relacion directa y significativa entre las dos variables
(rs=0.072).

Lauracio y Lauracio (2020) en Puno, realizaron una investigacién sobre el sindrome
de burnout y el desempeiio laboral en trabajadores de un centro de salud. El estudio
fue de tipo descriptivo correlacional, donde la muestra la conformaron 21 empleados.
En los resultados se pudo encontrar que, del total de los evaluados existe una
categoria baja en las dimensiones del Sindrome de burnout fue el que mas destacg,
en ello esta el agotamiento emocional (57.2%), la despersonalizacion (42.9%) y la
realizacion personal (78.6%); a su vez, en las dimensiones del desempefio laboral, se
hall6 que un 70% manifiesta Calidad y técnica de atencion, un 41% capacidad y
educacion continua, un 84% productividad y un 77% aptitudes. Ademas, se evidencio

una relacion directa y significativa entre ambas variables (rs=0.063).

Por consiguiente, como estudios internacionales tenemos a Huacén e Hidalgo (2021)
en Ecuador, investigaron sobre el sindrome de burnout en el desempefio laboral de
profesores de una parroquia. El estudio fue de tipo descriptivo correlacional, donde la
muestra la conformaron 304 docentes. En los resultados se pudo encontrar que, del
total de los evaluados, los niveles que mas resaltaron, fueron el nivel medio en la
dimension agotamiento emocional (60%), el nivel bajo de despersonalizacion (50%) y
el nivel alto de realizacion personal (43%). Se evidencio también la existencia de una
relacion inversa y significativa entre la Calificacion y las dimensiones del burnout,
agotamiento emocional (rs=0.073), realizacion personal (rs=0.023) y la

despersonalizacion (rs=0.115).
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Palenzuela et al. (2019) en las Islas Canarias, exploraron sobre la relacion entre el
desempeiio laboral, el desempefio contextual y el sindrome de burnout en
profesionales de salud. Para ello contaron con un tipo de investigacion no
experimental, transversal-correlacional y 222 participantes con edades promedio de

38.58 (SD=10.67); asimismo, los resultados evidenciaron una correlaciéon inversa y
significativa entre el desempefio laboral y el sindrome de burnout (r=-0.33); por otra
parte, 6.3% de la muestra evidencio niveles altos en el sindrome de burnout, caso
contrario, 33.3% refirieron niveles promedios de desempefio laboral. Por ultimo, los
investigadores sugirieron concentrar la atencion en la dimension desgaste emocional,

ya que fue la que obtuvo mayores puntajes con relacion al desempefio laboral.

Roméan y Mufioz (2020) en Ecuador, estudiaron el sindrome de burnout en empleados
de empresas de una ciudad, estudio de tipo descriptivo y de corte transversal, siendo
361 trabajadores la muestra total. En los resultados se pudo hallar que, del nivel que
mas destaca en la dimensién agotamiento emocional fue el nivel casi siempre (45%),
en aparicion de pensamientos negativos fue la categoria a veces (46%), en indiferencia
personal el nivel casi siempre (29%), en irritacion el nivel siempre (49%), en poca
valoracion el nivel siempre (39%), en poca atencion el nivel siempre (52%), en presion
para las metas el nivel siempre (40%), en satisfaccion con el trabajo el nivel nunca
(32%), en influencia en las personas el nivel siempre (26%) y en falta de tiempo

destac6 mas el nivel siempre (29%).

Rivas y Barraza (2018) en México, investigaron sobre el sindrome de burnout y su
relacion con cuatro variables organizacionales en enfermeros, resaltando el
desempeifio laboral. Para ello contaron con un tipo de investigacién no experimental,
transversal-correlacional y la participacion de 204 personas con edades entre 22 y 64
afos; asimismo, los resultados evidenciaron una correlacion inversa y significativa
entre el desempefio laboral y el sindrome de burnout (r=-0.30), se evidencié también
correlaciones directas y significativas entre el cansancio emocional y el turno de trabajo
(r=0.76), cansancio emocional y las horas extras (r=0.44). Por ultimo, se mostraron

niveles promedio de sindrome de burnout (49%); asi como, la evidencia del mayor

13



porcentaje en la subescala cansancio emocional (56%). Y, con relacion al desempefio

laboral, 45% refirieron niveles promedio.

Salgado y Leria (2019) en Chile, investigaron sobre el sindrome de burnout, la
satisfaccion y calidad de vida laboral en profesionales de salud publica. Para ello
contaron con un tipo de investigacion asociativa, transversal y de comparacion, con la
participacion de 169 personas con edades entre los 20 y 60 afios; los resultados
encontrados corroboraron la existencia de una correlacion inversa y significativa entre
el desempefio laboral y el sindrome de burnout (r=-0.36). Por otra parte, también se
reportaron correlaciones inversas entre el cansancio emocional y el apoyo directivo
(r=-0.06), despersonalizacion y la motivacion intrinseca (r=-0.14). Por ultimo, con
respecto a los andlisis descriptivos, se evidenciaron categorias bajas de sindrome de

burnout (46.7%) y niveles promedios de desempefio laboral (34%).

En 1974 se menciona por primera vez el término de Sindrome de Burnout por el
psiquiatra famoso “Herbert Freudenberger”, término que también es reconocido por su
darse de forma progresiva, pues los individuos empiezan a dejar el entusiasmo e
interés por cumplir sus actividades laborales y en otros casos pueden llegar a

experimentar sentimientos depresivos (Balseiro, 2018).

En cuanto a la primera variable, el burnout se define como la alteracién psicolégica de
diferentes situaciones que se relacionan y que principalmente puede iniciar con el
agotamiento; a la par se experimenta la distorsién hacia el trato que ejerce a los demas
y el valor con el que considera su trabajo (Juarez, 2015).

Maslach y Jackson (1981) explican bajo el enfoque tri factorial lo que significa el
sindrome de burnout. Partiendo del burnout, considera que es una consecuencia a una
concurrente exposicion de circunstancias estresantes o criticas, que dan paso a
sentimientos de ser inferior o sensacion de incapacidad profesional para afrontar
dichas situaciones, como también, acompafnado del agotamiento emocional.

Para Martinez (2010) explica bajo el enfoque que tiene como centro la “comparacion
de los colaboradores” y la influencia que tiene en el sindrome de burnout; son

comparaciones que hace el colaborador con otros comparieros en referencia a las

14



facilidades de crecimiento, desarrollo de capacidades y otras situaciones similares.
Estas diferencias van en aumento y producen sensaciones de frustracion, distorsion
en la percepcion de la igualdad, equilibrio, reduciendo la seguridad del colaborador y
su autocontrol.

A continuacion, se procedera a describir las dimensiones del sindrome de burnout: Tal
como el nivel de agotamiento emocional; la cual hace referencia al cansancio
emocional donde se experimenta la desmotivacion y puede ser dirigida bajo emociones
poco saludables para la persona. Asi mismo, se evidencia de manera fisica por medio
de signos o molestias corporales, aspectos emocionales y en ocasiones en
comportamientos ocasionados por estrés cronico manifestados de manera ocasional
o de manera concurrente. La despersonalizacion es la distorsion que tiene el
trabajador con respecto a su propio entendimiento y la de sus compaiieros, tomando
referencia las acciones que ejecuta en su rol, sintiéndose ajeno 0 no responsable de
lo que pueda hacer. Siguiendo con la descripcién, el nivel de realizacion personal es
una de las mas importantes, pues genera en el individuo la percepcion del desarrollo
de autoconfianza, autonomia, y poseedor de la capacidad para enfrentar nuevos retos.
(Barrio, 2017).

Respecto al desempefio laboral, se explican algunas definiciones, resefia histérica y
finalmente se describiran las teorias que la sustentan. La definicion de desempefio
laboral hace referencia a la participacibn que los colaboradores realizan en su
organizacion, todas ellas bajo el desempefio de las metas establecidas mediante el
ejercicio de cada trabajador y su respectivo rol. Chiavenato (2011) menciona que el
desempefio laboral es la medicién de la eficiencia y eficacia del colaborador hacia el
cumplimiento de sus deberes como parte de una organizacion, caracterizado por ser
satisfactorio y evidenciado en los resultados alcanzados pues seran ¢éptimos en menor
tiempo, esfuerzo y con mayor efectividad.

La teoria de la equidad de Klingner y Nabaldian (2002) refiere a la importancia sobre
el trato que percibe o interpreta el trabajador y la interaccién que tiene en su
desempeifio laboral. Estas consideraciones pueden conseguir la lealtad, incremento en
la eficacia y buena voluntad del trabajador hacia su labor en la empresa. Normalmente

estas interpretaciones se han vinculado a estados psicoldgicos, por lo tanto, la equidad
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y un trato adecuado pueden ser elementos relevantes tal como la comunicacién
manifestada de manera correcta en la organizacion sin distincion de la jerarquia
laboral. Hablar de equidad, es también considerar dos aspectos importantes las cuales
son: a) Es el aporte que realiza el colaborador para un mayor desempefio laboral y la
retribucion que recibe por él. b) En la equiparacion con otros: es la diferenciacion del
trabajador y compafieros, dada de manera subijetiva.

Campbell (1993) se basa para definir el desempefio en las acciones que llevan al
trabajador a obtener los objetivos propuestos y la comprension de las herramientas
gue valido como relevante y necesaria para llegar a cumplir con sus metas. Estas
herramientas pueden ser la motivacion, la intencion, habilidades personales y todas
aquellas que lo ayudan a tener un enfoque claro y establecido sobre los elementos del
desempeiio, como, por ejemplo: la ganancia del trabajo definido y el cargo, beneficio
de trabajos no concretos, beneficio del trabajo de comunicacién escrita y oral.

Para finalizar, Montoya. (2016) menciona las dimensiones del desempefio laboral, los
cuales son: Orientacion a resultados, es el requerimiento de cubrir con calidad y
productividad lo solicitado por clientes, organizaciéon y/o competencia de forma
satisfactoria. Relaciones interpersonales: interaccion de dos 0 mas personas en base
a emociones y sentimientos. Iniciativa: accion de encontrar posibles soluciones
eficaces ante una situacién problematica. Trabajo en equipo: Conjunto de individuos
reunidos con la finalidad de conseguir mejores resultados. Calidad: caracteristica
individual de una cosa que lo distingue y le permite tener una significancia distinta a

otras. Organizacion: sistema util que facilita la obtencién de los objetivos necesarios.
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II. METODOLOGIA

3.1 Tipo ydisefio de investigacion

La investigacion fue de tipo basico, pues las cualidades metodolégicas fueron Utiles
para llevar a cabo otras investigaciones tecnoldgicas o aplicada (Naupas, Valdivia,
Palacios y Romero, 2018).

Asi mismo, se desarroll6 por medio del disefio no experimental de corte transversal,
puesto que en el estudio no se requiere maniobrar alguna de las variables. También,
son investigadas empleando un momento establecido y dentro de su contexto natural
(Hernandez y Mendoza, 2018).

3.2 Variables y operacionalizaciéon

V1: Sindrome de burnout

Definicion conceptual: se define como una respuesta que da la persona frente a un
evento de carga excesiva, lo cual produce un tipo de estrés crénico que genera
actitudes indiferentes frente a los demds, cansancio excesivo y el estancamiento de
planes o metas. (Maslach y Jackson, 1981)

Definicién operacional: se emple6 el Inventario de Burnout de Maslach y Jackson
(1981) para tener las calificaciones y puntaciones correspondientes para luego pasar
a interpretarlas.

Ademas, sostienen que el instrumento presenta tres dimensiones, donde el cansancio
emocional es conformado por los items 20,16,14,13,8,6,3,2, y 1, la despersonalizacion
corresponde los items 22,15,11,10,5 y la realizacion personal los items
21,19,18,17,12,9,7 y 4.

Escala de medicion: ordinal

V2: Desempeiio laboral

Definicion conceptual: se define como el resultado de las actividades que utiliza el
servidor, donde emplea las estrategias para lograr sus objetivos a nivel organizacional
y este se pudo medir en términos de competitividad de cada empleador junto a su nivel

de contribucion (Weyne, 2010).
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Definiciébn operacional: se empled para las puntuaciones el Cuestionario de
Desempefio Laboral propuesto por Montoya (2016) lo cual posee 5 alternativas de
respuesta.

Asimismo, estuvo compuesto por seis dimensiones, donde la orientacion de resultados
estuvo conformada por los items 1-3, la calidad por los items, 4-8, las relaciones
interpersonales 9-11, la iniciativa 12-15, el trabajo en equipo, 16-18 y la organizacion
los items 19-21.

Escala de medicion: ordinal

3.3 Poblacion, muestray muestreo

Poblacién: Ventura (2017) la define como el universo o un grupo de todos los casos
posibles a investigar, donde sus determinadas caracteristicas, coinciden. Asimismo, la
poblacion fue constituida por 115 colaboradores de una empresa de Logistica ubicada

en la ciudad de Lima.

Tabla 1

Detalle de poblacién de estudio

Areas de trabajo Poblacién
Activacion 12
Almaceén 13
Comercial 15
Distribucién 10
Gerencia 12
Gestién de personas 9
Mantenimiento 15
Operaciones 29
TOTAL 115

Muestra: para poder calcular la muestra de estudio, por Hurtado y Ramirez (1998)
refieren que cuando una poblacion tiene menores cantidades de sujetos, no es
necesario emplear una muestra ya que puede ser no representativa para la

investigacion en cuanto a la confiabilidad de sus resultados. De esta manera, se
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empled una muestra censal, haciendo uso de toda la poblacion y contando con todos
los datos posibles del dominio de las variables de estudio. Por ende, se empled a los
115 trabajadores de la empresa logistica.

Asi también, se emple6é como criterios de inclusion a los trabajadores de ambos
géneros, entre 25 a 45 aflos y que se encuentren laborando mas de 3 meses. También,
se tuvo como criterios de inclusion a los trabajadores que se negaron a participar y los

gue no estan el tiempo establecido en la empresa.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Por otro lado, se presenta la ficha técnica del Cuestionario de Maslach Burnout

Inventory (MBI).

Creadores : Maslach y Jackson

Afo 1981

Pais : Estados Unidos

Validacion : Mufioz

Actualizacion 2016

Aplicacién : personal y grupal

Numero de items : 22 items

Tiempo : alrededor de 20 minutos

Descripcién : el Inventario conformado por 22 items, la cual presenta

3 dimensiones donde, el cansancio emocional se conforma por nueve items, la
despersonalizacion esta compuesto por cinco items y la realizacion personal por ocho
items.

Ademas, se tuvo como respuestas cinco alternativas, la cual el 1 es representado por
la respuesta nunca, el 2 por algunas veces al afio, el 3 por algunas veces al mes, el 4

por algunas veces a la semanay el 5 diariamente.
Propiedades Psicométricas Originales del instrumento
Maslach y Jackson (1981) refieren que para la validez de la prueba original se realizo

el andlisis factorial exploratorio, donde se identific6 que las tres dimensiones del
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burnout alcanzaron el 59,1% de la varianza, ademas, tuvieron una fiabilidad superior
a 0,74 indicando que es aplicable para la poblacion.

Propiedades Psicométricas Peruana

Mufioz (2016) presento en la adaptacion peruana una validez a través de la correlacion
item — test, lo cual se pudo presenciar los valores mayores a 0,20, pero los items 5,15
y 16 fueron modificados para obtener luego una validez excelente y lleguen a ser
aplicados. En cuanto a la fiabilidad del Alfa de Cronbach, se evidencié que el burnout

a nivel general tuvo un valor de .79 la cual fue una fiabilidad aceptable.
Propiedades Psicométricas Piloto

En relacion al piloto, se considerd 50 trabajadores, donde se desarroll6 la validez de V
de Aiken a través de 5 jueces expertos, donde se evidencié un puntaje superior a .90,
lo cual es valido para su aplicaciéon, mientras que en su confiabilidad de alfa de

Cronbach fue de .815, siendo el instrumento altamente confiable (Ver anexo 9).

Por consiguiente, se presenta la ficha técnica del Cuestionario de Desempefio Laboral.

Autor : Montoya

Ano : 2016

Lugar : Peru

Administracion : Organizacional

Duracién : 15 minutos como aproximado

items .21

Descripcién . el cuestionario de desempefio laboral estd conformado por 21

items, de las cuales tiene seis dimensiones y tiene como alternativas de respuesta a

muy bajo=1, bajo=2, moderado=3, alto=4 y muy alto=5.

Propiedades psicométricas originales del instrumento

Montoya (2016) sostiene que la validez se obtuvo mediante 3 criterios de jueces donde
dieron una puntuacion mayor a 0.83, lo cual indica que el instrumento fue valido.
Asimismo, en el andlisis de alfa de Cronbach de tuvo un valor de 0.86 siendo la prueba
un nivel alto de fiabilidad.
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Propiedades psicométricas del piloto

En relacion al piloto, se desarroll6 la validez de la V de Aiken a través de cinco jueces
expertos, donde se evidencid un puntaje superior a .90, siendo valido para su
aplicacion, mientras que en su confiabilidad de alfa de Cronbach fue de .915, siendo
el instrumento altamente confiable (Ver anexo 9).

35 Procedimientos

Dado el contexto en el cual se desarroll6 esta investigacion, se procedio con el permiso
de las pruebas a los autores principales del Inventario del sindrome de burnout
elaborado por Maslach y el Cuestionario de desempefio laboral de Montoya. Ademas,
se realiz6 el permiso para ser derivado al gerente general de la empresa de logistica
del distrito de Lima, de la cual accedio6 con la evaluacion de la muestra piloto y final de
sus trabajadores. Por consiguiente, se optd por utilizar los servicios web y diferentes
plataformas para la recolecciéon de datos debido a la coyuntura y forma de prevencién
de la COVID-19, la cual se hizo uso del formulario de Google, donde se presentaron
los instrumentos adaptados de forma virtual, haciendo llegar a cada uno de los
participantes por medio de un enlace y correo electronico. Luego se procedio a guardar
la informacion en una base de datos online, la cual se actualizaba constantemente de
acuerdo al aumento de los participantes en esta investigacion. Por ultimo, los datos
fueron exportados para su analisis respectivo en el programa Spss version 25.0 y
finalmente difundir en internet.

3.6 Método de andlisis de datos

Inicialmente, el andlisis de distribucion de datos fue evaluado por medio del estadistico
Kolmogorov Smirnov, por ser una de las pruebas con mayor potencia y la cual permite
verificar de manera fija, si la muestra en estudio incumbe o no a los estadisticos
paramétricos (Pedrosa et al.,2014). Asi también, se ejecuto el analisis de inferencia a
través del coeficiente de correlacion de Spearman. Por otra parte, se empled los
rangos de edades segun Mansilla (2000) el cual menciona que el rango de adultos
jovenes se encuentra en los 25-39 afos, los adultos entre 40-49 afios y adultos
mayores entre 50-64 afios. A su vez, para los resultados descriptivos se usé el
porcentaje y la frecuencia para saber los niveles de las variables de estudio.
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3.7 Aspectos éticos

Pedrazas (2016) explica como prioritaria la confidencialidad y el cuidado de los datos
informativos obtenidos de los encuestados por medio del anonimato.

Del mismo modo, El Colegio de Psicélogos del Peru (2017) recalca responsabilidad
gue tiene el investigador en informar a los participantes sobre el desarrollo de la
investigacion por medio del consentimiento y asentimiento informado, con el fin de
protegerlos.

Por dltimo, el participante tiene la libertad de elegir si est4 incluido o no en la
investigacion, se asegura la independencia del encuestado, siendo esta voluntaria y

segura por medio de los principios bioéticos (Gémez, 2015).
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V. RESULTADOS

En este sentido, se paso a realizar el analisis inferencial.

Tabla 2

Prueba de normalidad K-S

K-S n P
Sindrome de burnout 0.105 115 0.003
Cansancio emocional 0.111 115 0.001
Despersonalizacion 0.101 115 0.006
Realizacion personal 0.152 115 0.000
Desempefio laboral 0.151 115 0.000
Orientacion de resultados 0.171 115 0.000
Calidad 0.139 115 0.000
Relaciones interpersonales 0.199 115 0.000
Iniciativa 0.202 115 0.000
Trabajo en equipo 0.134 115 0.000
Organizacion 0.151 115 0.000

Nota: K-S: Kolmogorov Smirnov // p: significancia estadistica // n: muestra

En la tabla 2, se pudo evidenciar en la prueba de normalidad K-S, que las variables de

sindrome de burnout y desempeiio laboral con sus dimensiones presentan una

significancia inferior a 0.05, lo cual no estan a una distribucion normal y por tal sentido

se empleara las correlaciones con la Rho de Spearman (Pedrosa et al., 2014).
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Tabla 3

Correlaciéon entre sindrome de burnout y desempefio laboral

n=115 Desempefio laboral
Rho -.216*

Sindrome de burnout P .020
r2 .046

Nota: rho: Rho de Spearman // r2: tamafio del efecto // p: significancia estadistica // n: muestra

En la tabla 3, se pudo identificar que existe una relacion inversa y significativa entre el
sindrome de burnout y el desempefio laboral en colaboradores con un valor de (Rho=
-.216), segun lo propuesto por (Mondragon, 2014). Asi también, se evidencio6 en el

coeficiente de determinacion un tamafio del efecto pequefio (Dominguez, 2016).

Tabla 4

Niveles del sindrome de burnout y sus dimensiones, segin sexo

Sindrome Cansancio  Despersonalizaci6  Realizacion

de burnout emocional n personal

Sexo Niveles f % f % f % F %
Masculin Bajo 22 26.2% 23 274% 31 36.9% 22 26.2%
0 Medio 30 35.7% 28 33.3% 18 21.4% 27 32.1%
Alto 32 381% 33 393% 35 41.7% 35 41.7%
Femenin Bajo 13 419% 11 35.5% 13 41.9% 12 38.7%
0 Medio 6 194% 7 22.6% 7 22.6% 10 32.3%
Alto 12 38.7% 13 41.9% 11 35.5% 9  29.0%

Total 115 100.0 115 100.0 115 100.0 115 100.0

Nota: f: frecuencia // %: porcentaje

En la tabla 4, se pudo evidenciar que predominé el nivel alto de sindrome de burnout
en los trabajadores del sexo masculino con el 38.1%, del mismo modo tuvo niveles
altos en las dimensiones, donde en cansancio emocional tuvo el 39.3%, en
despersonalizacion y realizacion personal el 41.7%; mientras que las mujeres tuvieron
un nivel bajo de burnout con el 41.9% y en sus dimensiones tuvieron niveles bajos en
despersonalizacion con el 41.9% y en realizacién personal con el 38.7%, mientras que

en cansancio emocional tuvo un nivel alto con el 41.9%.
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Tabla 5

Niveles de desempefio laboral y sus dimensiones, segln sexo

Orientacion Relaciones

P esempe de Calidad interpersonal Iniciativa Traba!o en organizacion
fio laboral equipo
resultados es
SEXO f % f % f % f % f % f % f %

Masculino Alto 30 357 34 405 28 333 41 48.8 30 357 35 417 35 417
Medio 25 29.8 23 274 26 310 14 16.7 25 298 21 250 22 26.2
Bajo 29 345 27 321 30 357 29 34.5 29 345 28 333 27 321
Femenino Alto 8 258 11 355 7 22.6 12 38.7 5 16.1 9 29.0 7 22.6
Medio 6 194 8 258 12 387 3 9.7 13 419 10 323 7 22.6
Bajo 17 548 12 38.7 12 38.7 16 51.6 13 419 12 387 17 5438

Total 115 100. 115 100.0 115 100.0 115 100.0 115 100.0 115 100.0 115 100.0
0

Nota: f: frecuencia // %: porcentaje

En la tabla 5, se pudo notar que predominé en los colaboradores de sexo masculino el nivel alto de desempefio con el
35.7%, de igual forma en sus dimensiones, donde en orientacion de resultados tuvo el 40.5%, en relaciones
interpersonales el 48.8%, en iniciativa el 35.7%, en el trabajo en equipo y organizacion el 41.7%, mientras que en calidad
tuvo un nivel bajo con el 35.7%. por otra parte, las mujeres alcanzaron un nivel bajo de desempefio laboral con el 54.8%,
y de igual manera en sus dimensiones ya que en orientacion de resultados tuvo el 38.7%, en la calidad el 38.7%, en

relaciones interpersonales el 51.6%, en iniciativa el 41.9%, en el trabajo en equipo el 38.7% y en organizacion el 54.8%.



Tabla 6

Correlacion entre sindrome de burnout y las dimensiones de desemperio laboral

Orienta Relacion .

. Trabajo ,
cion de . es L Organizac
Calidad . Iniciativa en g

resulta interpers eaUino ion

n=115 dos onales quip
Rho -.280** -.265*  -.284** -.032 -.135 -.086

Sindrome de

burnout P .002 .004 .002 773 .150 .364
r2 .078 .070 .080 .001 .018 .007

Nota: rho: Rho de Spearman // r2: tamafio del efecto // p: significancia estadistica // n: muestra

En relacién a la tabla 6, se denota la existencia de una relacion inversa y significativa
débil entre el burnout y las dimensiones de orientacion de resultados (rho= -.280), en
la calidad (Rho=-.265) y en las relaciones interpersonales (rho= -.284). Por otro lado,
no se evidencié una relacién con la iniciativa, trabajo en equipo y organizacion, debido
a que su valor fue superior a 0.05. Ademas, se evidencié un efecto pequefio en las tres

dimensiones que existen relacion (Dominguez, 2016).
Tabla 7

Correlacion entre las dimensiones del sindrome de burnout y desempefio laboral

Cansancio Despersonaliz  Realizacién

n=115 emocional acion personal
Rho -.106 -.158 -.254**

Desempefio laboral p .260 .091 .006
r2 011 .024 .064

Nota: rho: Rho de Spearman // r2: tamafio del efecto // p: significancia estadistica // n: muestra
En la tabla 7, se pudo identificar que solo hay una relacion inversa y significativa débil

entre la dimension realizacion personal y desempefio laboral con un valor de (Rho= -

.254), mientras que no se evidencio relacion con las dimensiones cansancio emocional
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y despersonalizacion, debido a que su puntaje fue superior a 0.05 y se encontré un

efecto pequefio entre realizacion personal y desempefio laboral (Dominguez, 2016).

V. DISCUSION

El objetivo general fue determinar la relacion entre el sindrome de burnout y
desemperio laboral, con los datos encontrados se identificd que existe una relacion
inversa y significativa entre el sindrome de burnout y el desempefio laboral en
colaboradores, con un valor de (Rho=-.216), estos resultados coinciden con el estudio
de Palenzuela et al. (2019) quien encontré una correlacion inversa y significativa entre
el desempefio laboral y el sindrome de burnout (r=-0.33) y el estudio de Rivas y
Barraza (2018) quien hallé una relacion inversa y significativa entre el desempefio
laboral y el sindrome de burnout (r=-0.30); por el contrario al estudio de Lauracio y
Lauracio (2020) quienes hallaron una relacién directa entre las variables (rs=0.063) y
el estudio de Delgado et al. (2018) quien también evidencié una relacion directa
(rs=0.072). En este sentido, se puede indicar que, a mayor sindrome de burnout hay
menor desempefio laboral, a lo que Maslach y Jackson (1981) explican bajo el enfoque
tri factorial lo que significa el sindrome de burnout en la alteracion del desempefio y es
una consecuencia a una concurrente exposicion de circunstancias estresantes o
criticas, que dan paso a sentimientos de ser inferior o sensacién de incapacidad
profesional para afrontar dichas situaciones, asi como también, viene acompafiado del

agotamiento emocional.

Por consiguiente, como primer objetivo especifico fue describir los niveles del
sindrome de burnout y sus dimensiones, donde se pudo evidenciar que predominé el
nivel alto de sindrome de burnout en los trabajadores del sexo masculino con el 38.1%,
del mismo modo se encontraron niveles altos en otras dimensiones, siendo el
cansancio emocional el 39.3%, despersonalizacion y realizacion personal el 41.7%;
mientras que las mujeres tuvieron un nivel bajo de burnout con el 41.9% y en sus
dimensiones se evidenciaron niveles bajos en despersonalizacion con el 41.9% y en

realizacion personal el 38.7% y en cansancio emocional tuvo un nivel alto con el 41.9%,
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estos resultados se asemejan al estudio de Yslado et al. (2019) quien evidencié niveles
altos de agotamiento emocional (20%), niveles promedios de despersonalizacion
(23%) y con el estudio de Mesurado y Laudadio (2019) quienes refieren niveles altos
de agotamiento emocional (23%) y niveles promedios de despersonalizacion (34%);
totalmente distintos al estudio de Garcia et al. (2017) quienes encontraron niveles
bajos de agotamiento emocional (83.3%), niveles bajos de despersonalizacion (94.4%)
igual al estudio de Lauracio y Lauracio (2020) quien evidencio niveles bajos de las
dimensiones del Sindrome de burnout, en ello esta el agotamiento emocional (57.2%),
la despersonalizacion (42.9%) y la realizacién personal (78.6%). Estos resultados
sobre los niveles altos de burnout son abalados por Martinez (2010) quien explica
desde un enfoque de la “comparacion de los colaboradores” y la influencia que tiene
el sindrome de burnout, sobre las diferencias que van en aumento y producen
sensaciones de frustracion, distorsion en la percepcion de la igualdad, equilibrio, falta

de seguridad del colaborador y disminuyendo asi el autocontrol.

Como segundo objetivo especifico fue describir los niveles del desempefio laboral y
sus dimensiones, donde se pudo notar que predomind en los colaboradores de sexo
masculino el nivel alto de desempefio alcanzando asi el 35.7%, de igual forma en sus
dimensiones, donde en orientacién de resultados obtuvo el 40.5%, en relaciones
interpersonales el 48.8%, en iniciativa el 35.7%, en el trabajo en equipo y en
organizacién el 41.7%, mientras que en respecto a la calidad, tuvo un nivel bajo con el
35.7%. por otra parte, las mujeres alcanzaron un nivel bajo de desempefio laboral con
el 54.8%, y de igual manera en sus dimensiones pues en orientacion de resultados se
obtuvo el 38.7%, en la calidad el 38.7%, en relaciones interpersonales el 51.6%, en
iniciativa el 41.9%, en el trabajo en equipo el 38.7% y en organizacién el 54.8%, estos
resultados no concuerdan con el estudio de Garcia et al. (2017) quien encontré un
nivel alto de desempefio siendo el 66.7%, de igual forma Yslado et al. (2019) quien
evidencio un nivel alto con el 45% y Lauracio y Lauracio (2020) encontraron en las
dimensiones del desempefio laboral, niveles altos, donde el 70% manifiesta Calidad y
técnica de atencién, un 41% capacidad y educacion continua, un 84% productividad y

77% en aptitudes. Es por ello, que a bajos niveles de desempefio en el trabajo, los
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trabajadores no presentan una adecuada eficiencia y eficacia del colaborador hacia el
cumplimiento de sus deberes como parte de una organizacién, caracterizado como
poco satisfactorio y los resultados alcanzados no seran éptimos en el menor tiempo,

esfuerzo y efectividad.

Como tercer objetivo especifico fue relacionar el sindrome de burnout y las
dimensiones del desempefio laboral, donde se pudo notar que existe una relacion
inversa significativa débil entre el burnout y las dimensiones de orientacion de
resultados (rho=-.280), en la calidad (Rho= -.265) y en las relaciones interpersonales
(rho= -.284). Por otro lado, no se evidencié una relacion con la iniciativa, trabajo en
equipo y organizacién, debido a que su valor fue superior a 0.05. En este sentido, se
puede indicar que, a mayor burnout, existe menos orientacién de resultados, calidad y
relaciones interpersonales. Montoya (2016) sostiene que los trabajadores se les tiene
que permitir tener caracteristica que ayude a distinguirnos y de esta manera se
encuentre una significancia distinta a otros, para este autor, la accion de diferenciarlos
ayuda en la calidad y productividad solicitada por los clientes, organizacion y/o
competencia de forma satisfactoria asi también, los colaboradores pueden presentan

interacciones de dos o mas personas en base a emociones y sentimientos.

Como cuarto objetivo especifico fue relacionar las dimensiones del burnout y el
desemperio laboral, donde se pudo identificar que solo existe una relacion inversa y
significativa débil entre la dimension realizacion personal y desempefio laboral con un
valor de (Rho= -.254), mientras que no se evidencio relacién con las dimensiones
cansancio emocional y despersonalizacion, debido a que su puntaje fue superior a

0.05, estos resultados se asemejan al estudio de Huacon e Hidalgo (2021) quien
encontré una relacion inversa con la realizacién personal (I's= -0.023). En este sentido,

se indica que a mayor realizacion personal hay menos desempefio laboral, por ende,
al no generarse en el individuo la percepcion, varia en cuanto al desarrollo de
autoconfianza, autonomia, y la falta de capacidad para enfrentar retos nuevos.

Asimismo, forma parte del sentido o significado que tiene la persona en su vida que
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poco a poco ha ido consiguiendo tras el transcurso de los afios (Esteras, Chorot, y
Sandin, 2017).

Como quinto objetivo especifico fue comparar el sindrome de burnout, segun el sexo
y edad, donde se pudo notar que no existen diferencias en el sindrome de burnout,
segun el sexo y edad ya que sus puntajes fueron mayores a 0.05. Es por ello que el
burnout segun la edad y el sexo actian de forma independiente sin variacion alguna,
como también la evidencia de alguna alteracion psicoldgica de diferentes situaciones
gue se relacionan, las cuales principalmente puede iniciar con el agotamiento; a la par
se experimenta en ambos sexos sobre la distorsion hacia el trato que ejerce a los
demas y el valor con el que considera su trabajo (Juarez, 2015).

Finalmente, como sexto objetivo especifico fue comparar el desempefio laboral, segin
el sexo y edad, donde se pudo encontrar la inexistencia de diferencias en el
desempefio laboral, segun el sexo y edad ya que sus valores excedieron el valor de
0.05. Campbell (1993) se basa el desemperio en las acciones que llevan al trabajador
de distintas edades a obtener los objetivos propuestos y la comprensiéon de las
herramientas que valida como relevantes y necesarias para llegar a cumplir con sus
metas. Estas herramientas pueden ser la motivacion, la intencién, habilidades
personales y todas aquellas que lo ayudan a tener un enfoque claro y establecido sobre
los elementos del desempefio, como, por ejemplo: la ganancia del trabajo definido y el
cargo, beneficio de trabajos no concretos, beneficio del trabajo de comunicacion

escrita y oral.
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VI.  CONCLUSIONES

PRIMERO: Existe relacion inversa y significativa entre el sindrome de burnout y
desemperio laboral en colaboradores de una empresa de Logistica, en tiempos de
pandemia, Lima, 2020, lo cual indica que, a mayor sindrome de burnout, hay menor
desempeiio laboral.

SEGUNDO: los colaboradores del sexo masculino predominaron en nivel alto del
sindrome de burnout y sus dimensiones, mientras que las mujeres resaltaron un nivel
bajo de burnout al igual que sus dimensiones, con excepcion de la dimension

cansancio emocional que se encontrd un nivel alto.

TERCERO: los colaboradores del sexo masculino obtuvieron un nivel alto de
desempeiio laboral al igual que sus dimensiones, mientras que las mujeres resaltaron

un nivel bajo de desemperfio junto a sus dimensiones.

CUARTO: existe una relacion inversa y significativa entre el burnout y las dimensiones
orientacién de resultados, calidad y relaciones interpersonales, se puede indicar que,
a mayor burnout, existe menos orientacion de resultados, calidad y relaciones

interpersonales.

QUINTO: existe relacion inversa y significativa entre la dimension realizacion personal
y desemperio laboral en trabajadores, se indica que a mayor realizacion personal hay
menos desempefio laboral, por ende, al no generarse en el individuo la percepcion
varia en cuanto al desarrollo de autoconfianza, autonomia, y no posee la capacidad

para enfrentar nuevos retos.
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Vil. RECOMENDACIONES

PRIMERO: Las direcciones de cada empresa deben desarrollar dentro de su plan
anual empresarial, capacitaciones a todo su personal, incluyendo gerencia para tratar
sobre el tema de Burnout y como es que influyen en el desempefio laboral, de manera
que todo el personal pueda llegar a reconocer la problematica en si mismos y saber

de qué se trata.

SEGUNDO: La gerencia de la empresa, requiere de hacer una evaluacion general
sobre las condiciones laborales en la cual su personal se esta desenvolviendo, asi

como la planificacion de cada una de las mejoras en bienestar de sus trabajadores.

TERCERQO: Los encargados de recursos humanos deberan solicitar la orientacion de
profesionales en psicologia organizacional u otros profesionales expertos en el area
para conocer que herramientas requieren en la intervencion de los casos detectados

en toda la empresa.

CUARTO: Los encargados del area de logistica pueden implementar en la jornada de
horario laboral pausas activas o un periodo de tiempo fuera para los trabajadores con

la finalidad aportar en el desempefio laboral.

QUINTO: Las actividades recreativas como juegos, paseos, tiempo libre, entre otras
implementadas por gerencia, requieren de ser evaluadas de acuerdo a la necesidad y
realidad de los trabajadores, por ello, las reuniones con el personal son de vital

importancia para una mejor intervencion.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de consistencia

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES E ITEMS METODO
General General Variable 1: Sindrome de Burnout
Dimensiones ftems
Existe correlacion significativa e inversa Determinar la relacién entre sindrome de Agotamiento Disefio:
y entre sindrome de Bumout y Burnout y desemperio laboral en colaboradores Emocional No experimental y
desempefio laboral en colaboradores de de una Zm resapde Loaistica. en tiempos de D lizacid transversal
una empresa de Logistica, en tiempos emp 9 ' P espersonalizacion lal22 i
1A de pandemia, Lima, 2020. pandemia, Lima, 2020. Tipo:
¢Cual es la o Descriptivo-
relacion Realizacion personal correlacional.
entre Especificos Especificos ,
sindrome de 1 Describir los niveles del sindrome de Variable 2: Desempefio laboral POBLACION-
Burnout y burnout y sus dimensiones, segin sexo en MUESTRA
desempefio colaboradores de una empresa de Logistica, en Dimensiones ftems
laboral en 1) Existe correlacion significativa  tiempos de pandemia. Orientacién de
colaboradore e inversa entre sindrome de burnouty 2. Describir los niveles del desempefio resultados
s de una las dimensiones de desempefio laboral laboral y sus dimensiones, segin sexo en Calidad
empresa de en colaboradores de una empresa de colaboradores de una empresa de Logistica, en
Logistica, en  Logistica, en tiempos de pandemia. tiempos de pandemia. Relaci
tiempos de 2) Existe correlacion significativae 3. Determinar la relacion entre sindrome _ Relaciones N= 115
pandemia, inversa entre las dimensiones del de burnout y las dimensiones de desempefio interpersonales colaboradores
Lima, 2020? sindrome de burnout y desempefio laboral en colaboradores de una empresa de Iniciativa lal21

laboral en colaboradores de una
empresa de Logistica, en tiempos de
pandemia.

Logistica, en tiempos de pandemia.

4. Determinar la relaciéon entre las
dimensiones del sindrome de burnout y
desempefio laboral en colaboradores de una
empresa de Logistica, en tiempos de pandemia.

Trabajo en equipo

Organizacion

n=115
colaboradores




Anexo 02: Tabla de operacionalizacion de variables

Definicion Definicion ) ) . Escala de
] ) Dimensiones ) ltems L
Variable conceptual operacional Indicadores medicion
Es la vivencia o Respuestas a la Escala ordinal
sensacion que subescala de Cansancio Reduccion de Bajo (0-10)
. . _ 20,16,14,13,8, )
pueden Agotamiento Emocional recursos emocionales 632 v1 Medio (11-15)
. . 1V ey y
experimentar las Emocional Alto (= 16)
personas de del Maslach
estar exhausto Burnout Escala ordinal
en el @ambito Inventory (MBI), Despersonali Indiferencia por el Bajo (0-5)
Sindrome ] . . 22,15,11,10,5 )
emocional  por mostrando una zacion trabajo Medio (6-10)
de Burnout las  demandas consistencia Alto (= 11)
del trabajo interna y una
(Maslach, fiabilidad en
Jackson y rango de Realizacion Incompetencia 21,19,18,17,12,9, Escala ordinal
Jackson, 1986). 075 a 0.90) personal relacionada al 7y4

(Maslach,
Jackson, 1986).

desempefio

Bajo (0-23)
Medio (24-29)
Alto (= 30)




Variable Definicion Def|n|c_:|on Dimension NUmero item Escala de medicion
conceptual operacional
Escala de medicion Ordinal
Nivel de logros Aplicacion de _ B 1,2,3
laborales que cuestionario de Orientacion de Desempefio
consigue un preguntas para el resultados laboral excelente
individuo estudio del (=101)
Unicamente desempefio laboral
Desempefio después de . de Montpyg (2016) Calidad 45678 Desempefio
laboral realizar cierto con _Ia finalidad _de laboral bueno
grado de esfuerzo. medir su relacion (80 — 100)
(Pedraza et al. con el sindrome de Relaciones 9,10,11
2010) Burnout. interpersonales Desempefio
Regular
(41-79)
Iniciativa 12,13,14,15
Desempefio
laboral poco regular
Trabajo en equipo 16,17,18 (20 — 40)
Desempefio
Organizacion 19,20,21 laboral no aceptable

(£19)




Anexo 03: Instrumentos

INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH
(Maslach y Jackson, 1996)

Adaptado por Mufioz (2016)

MBI (INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH)

A continuacion, encontrara una serie de enunciados acerca de su trabajo y de sus
sentimientos en él. Le pedimos su colaboracion respondiendo a ellos como lo siente.
No existen respuestas mejores 0 peores, la respuesta correcta es aquella que expresa
veridicamente su propia existencia. Los resultados de este cuestionario son
estrictamente confidenciales y en ningun caso accesible a otras personas. Su objetivo
es contribuir al conocimiento de las condiciones de su trabajo y mejorar su nivel de
satisfaccion. A cada una de las frases debe responder expresando la frecuencia con
gue tiene ese sentimiento de la siguiente forma:

NUNCA: ...eeiiiiii e 1 Algunas veces al afio: ....................... 2
Algunas veces al mes................ 3 Algunas veces ala semana................ 4
Diariamente: ............uvvvvvvvvvnnnnnns 5

Por favor, sefale el nUmero que considere mas adecuado:

1. Me siento emocionalmente defraudado en mi trabajo.

2. Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado.

3. Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de trabajo me siento
agotado.

4. Siento que puedo entender facilmente a las personas que tengo que atender.

5. Siento que estoy tratando a algunos beneficiados de mi como si fuesen objetos
impersonales.

6. Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa.

7. Siento que trato con mucha efectividad los problemas de las personas a las que tengo
que atender.

8. Siento que mi trabajo me esta desgastando.

9. Siento que estoy influyendo positivamente en las vidas de otras personas a través de
mi trabajo.

10. Siento que me he hecho mas duro con la gente.

11. Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente.

12. Me siento muy enérgico en mi trabajo.

13. Me siento frustrado por el trabajo.

14. Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo.

15. Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a las personas a las que tengo
que atender profesionalmente.

16. Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa.

17. Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable en mi trabajo.

18. Me siento estimulado después de haber trabajado intimamente con quienes tengo que
atender.




19. Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.

20. Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades.

21. Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de forma adecuada.

22. Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me culpan de algunos de sus problemas.

AE: Agotamiento Emocional; D: Despersonalizacién; RP: Realizacién Personal.




Cuestionario de desempefio laboral

Estimado colaborador, le presente cuestionario es parte de un trabajo de investigacion que
tiene por finalidad la obtencion del desempefio laboral de los colaboradores de la empresa.

Al responder cada uno de los items, marque con una X solo una de las alternativas
propuestas, la que refleje su opinion. Antes de contestar, se le pide se honesto en sus
respuestas y responder todas las preguntas

UNIDAD/SEDE:
AREA/SERV.

EVALUADO:

PUESTO:

FECHA DE EVALUACION:
INSTRUCCIONES

1. Antes de realizar la evaluacion, lea detenidamente las instrucciones del presente
cuestionario. Si tiene consultas, sienta la libertad de hacer las preguntas que considere
pertinentes.

2. Lea hien el contenido de la competencia y el comportamiento que evaluara.
3. Asigne el puntaje correspondiente de manera objetiva

4. Cada puntaje corresponde a un nivel que va de Muy Bajo a Muy Alto.

Muy Bajo 1. Desempefio laboral no aceptable
Bajo 2. Desempefio laboral pocoregular
Moderado 3. Desempefio Regular
Alto 4. Desempefio laboral bueno
Muy Alto 5. Desempefio laboral excelente
MUY MUY
N BAJ | BAJ | MODERA | ALT | ALT PUNTA
AREA DE DESEMPENO O] ®) DO @) ®) JE
1 2 3 4 5

ORIENTACION DE RESULTADOS

1. Termina su
trabajo oportunamente.

2. Cumple adecuadamente con
las tareas que se le
encomienda.

3. Realiza un volumen
adecuado de trabajo.

CALIDAD

4. No comete errores en el
trabajo.




5. Hace uso racional de los

recursos.

6. No requiere de supervision
frecuente.

7. Se muestra profesional en el
trabajo.

8. Se muestra respetuoso y
amable en el trato.

RELACIONALES INTERPERSONALES

9. Se muestra cortes con los
clientes y con sus
compafieros.

10. Brinda una adecuada
orientacion a los clientes.

11. Evita los conflictos dentro del
equipo.

INICIATIVA

12. Muestra nuevas ideas para
mejorar los procesos.

13. Se muestra asequible al
cambio.

14. Se anticipa a las dificultades.

15. Tiene gran capacidad para
resolver problemas.

AREA DE DESEMPENO

MUY MUY
BAJ | BAJ | MODERA | ALT | ALT
O] ®) DO ®) O
1 2 3 4 5

PUNTA
JE

TRABAJO EN EQUIPO

16. Muestra aptitud para
integrarse al equipo

17. Se identifica facilmente con
los objetivos del equipo

18. Colabora con los demas para
el logro de objetivos.

ORGANIZACION:

19. Planifica sus actividades.




20. Ejecuta sus actividades
segun los procedimientos
establecidos.

21. Se preocupa por alcanzar las
metas

PUNTAJE TOTAL

O @ docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLStp. (B) ©

Sindrome de Burnout y
desempeno laboral en
colaboradores de una
empresa de logistica, en
tiempos de pandemia,
Lima 2020

Buen dia estimados/as soy Helen Espinoza Alvarado, el
presente formulario forma parte del recojo de informacion
con el fin de conocer si cada colaborador manifiesta algun
sindrome de burnout y a su vez si repercute en su
desempefio laboral , cada informacion ofrecida es para fines
académicos y obtener el titulo profesional de licenciada en
psicologia.

*Obligatorio

Direccion de correo electronico *

Tu direccion de correo electr...

CONSENTIMIENTO

Estimados colaboradores se le invita a que participe de ésta
investigacion donde se evaluara la validez y confiabilidad del
cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI). Asi mismo se enfatiza
que la participacion en esta investigacion es voluntaria, por ende los
datos que nos brinde seran tratados de manera confidencial y
anonima.

En caso tenga alguna duda sobre los aspectos éticos de la
investigacion u otro, podra ponerse en contacto con la Mg. Jennifer
Fiorella, Yucra Camposano, asesora y supervisora del estudio a través
del correo jyucracam@ucvvirtual.edu.pe

S snistninisnmmsiomiomilomsscim N o sttt et eims ol R o mimscom o i T i

https://forms.gle/PFedNQnzXVVumcec7



https://forms.gle/PFedNQnzXVVumcec7

Anexo 04: Ficha sociodemografica

Ficha de datos

Ocupacion..................
Religion......................
N° de hijos..................
Estado civil...................




Anexo 05: Carta de presentacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afo de la universalizacion de la salud”

Los Olivos, 14 de octubre de 2020

CARTA INV.N°1856 -2020/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Sres.
LOGIXTAL SAC
Av. Alfredo Benavides 2150, Oficina 504 Miraflores.

Presente.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar autorizacion
para la Srta. ESPINOZA ALVARADO, HELEN LESLIE con DNI 46212024 estudiante de la carrera de
psicologia, con cddigo de matricula N° 7002548960 quien desea realizar su trabajo de investigacion
para optar el titulo de licenciado en Psicologia titulado: “SINDROME DE BURNOUT Y DESEMPENO
LABORAL EN COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE LOGISTICA, EN TIEMPOS DE PANDEMIA,
LIMA 2020”. Este trabajo de investigacion tiene fines académicos, sin fines de lucro alguno, donde
se realizara una investigacion.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta de
autorizacién para el uso del instrumento en mencidn, para sélo fines académicos, y asi prosiga con
el desarrollo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasidn para renovarle los sentimientos de mi especial
consideracién y estima personal.

Atentamente,

Dra. Roxana Cardenas Vila
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte



)

HELEN Espinoza <hespin2a1910@gmail.com» @ 140ct. 2020 13:36
para Waher

Estimado Walter
Te adjunto la carta enviada por la Universidad César Vallejo y formalizar el permiso de la empresa, para continuar con la investigacin de mi tess.

Gracias por el apoyo

[@ CARTADE INDIVI y

Walter Palma Guba < waker paima @tcontakto com» @ 6nov. 2020 14:10
parajuan, mi »

Hola Helen,
Te brindamos permiso para trabajar tu tesis académica con nosotros.

Lo (nico que te solicitamos son 2 cosas:
1. Mantener|a confidencialidad de |a empresa (Ejemplo: colocar siempre en tesis “una empresa peruana del sector logistico” o similar parafraseo)
2. Nos compartes |a tesis final del estudio realizado a fin de nosotros poder mejorar como empresa.

Nos comentas los siguientes pasos que necesitarias para coordinarlo con Juan.
saludos,

Valter Palma Cuba
Subgerente de Gestion de Personas
Gestidn de Personas

Econtakto

watter palma@tcontakto com

Av. Alfredo Benavides 2150-2180,01-504 Miraflores
RPE : 955556681

Telf : (01) 719-5169




Anexo 06: Carta de solicitud de autorizacion para el uso de instrumento

original

Instrumento 1

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“ARo de la universalizacion de la salud”

CARTA N*1244 - 2020/EP/PSI.UCV LIMA NORTE-LN

Los Ofivos 15 de noviembre de 2020

Autor:

« Eloysa Mufioz

Presente -
De nuestra considerocidon:

Es grato dirigirme a usted para expresarie mi cordial saludo y a la vez presentarie a la Seta.
ESPINOZA ALVARADO, HELEN LESLIE, con DNI 46212024 aestudiante del ditimo aflo de la Escuela de
Psicologia de nuestra casa de estudios; con codigo de matricula N® 7002548960, quien realizard su
trabajo de investigacidn para optar el titulo de licenciada en Psicologfa titulado: SINDROME DE
BURNOUT Y DESEMPENO LABORAL EN COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE LOGISTICA, EN
TIEMPOS DE PANDEMIA, LIMA, 2020, este trabajo de investigacion tlene fines académicos, sin fines
de lucro alguno, donde se realizard una investigacion, a través de la validez, la confiabilidad, andlisis
de items y baremos tentativos.

Agradecemos por antelacidn le brinde las facllidades del caso proporcionando una carta de
autorizackon para el uso del instrumento en mencidn, para sélo fines académicos, y asl prosiga con
el desarrollo del proyecto de investigadion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasidn para renovarie los sentimientos de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente,

Dra. Roxana Cirdenas Vila
Coordinadora de a Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte



Instrumento 2

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la universalizacion de la salud"

CARTA N°1233 - 2020/EP/PSI.UCV LIMA NORTE-LN

Los Olivos 5 de noviembre de 2020

Autor:

e Daniel Alfredo, Montoya Meza

Presente.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle a la Srta.
ESPINOZA ALVARADO, HELEN LESLIE, con DNI46212024 estudiante del tltimo afio de la Escuela de
Psicologia de nuestra casa de estudios; con codigo de matricula N° 7002548960, quien realizara su
trabajo de investigacion para optar el titulo de licenciada en Psicologia titulado: SINDROME DE
BURNOUT Y DESEMPENO LABORAL EN COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE LOGISTICA, EN
TIEMPOS DE PANDEMIA, LIMA, 2020, este trabajo de investigacion tiene fines académicos, sin fines
de lucro alguno, donde se realizara una investigacion, a través de la validez, la confiabilidad, analisis
de items y baremos tentativos.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta de
autorizacién para el uso del instrumento en mencidn, para sélo fines académicos, y asi prosiga con
el desarrollo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de mi especial

consideracion y estima personal.

Atentamente,

Dra. Roxana Cardenas Vila
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte



Anexo 07: Autorizacion del uso de instrumento

V1: Sindrome de burnout
= M Gmail Q  insent X v ® @

< a o0 = o ¢ 8 » 20de262 < > Es~

Redactar

S Helen Leslie Espinoza <hespinoza1910@gmail.com> mié, 30 jun 18:48 (hace 18 horas) Yy 4
Recibidos 148

para EloisaMlv ~

Buenas noches Doctora Eloisa Mufioz Luna Victoria, es grato saludarle y a su vez felicitarle por su gran trabajo de investigacion,
Pospuestos de adaptacion de la prueba SINDROME DE BURNOUT, ya que usted es una generosa y otorga el permiso de su material de

i para fines de de tesis, su escala cuenta con la validez y la i i ia que lo

El motivo de mi solicitud es pedirle su autorizacién y la proporcion de su material sobre la prueba de SINDROME DE BURNOUT.

Enviados

I.
a
% Destacados
©
>
&

Borradores 60
Me despido agradeciendo.

B Nueva reunién

@ Unirse a una reunion Eloisa Miv 1237 higeZminutoR) 5% N :
para mi ~
Hangouts Buenas tardes Helen,
a Helen Leslie Espinoza +
Conforme.
No hay chats recientes Saludos
Iniciar uno nuevo

)
Q@
M. Eloisa Mufioz Luna Victoria

Consultor Independiente

4~ Responder ®» Reenviar

V2: desempefio laboral

Solicitud de permiso feciides < o ]

HELEN Espinoza & jue,§ de nov. de 20201643 YY)
! Estimado Dactor Daniel Alfred o hontoya Meza Le saluda la bachiller en psicologia Helen Espinoza Alvarado, de la Universidad Cesar Vallejo- Filial Lima Norte. hie

daniel montoya <mortoys m darisl @gmail.com> jue,Sdenov. de 20201831 ¥ 4w

parami -

Estimada Helen,

Con gusto, espero que sea de utilidad
Exitos en tu investigacitn

galudos
Daniel Mordaya

Emviado desde mi iPhone

E15 nov. 2020,  lats) 18:43, HELEN Espinoza <hespinozal 31 0@umail corm> escribid:

=CARTAAUTOR - MONTOYA pdf=

~ Responder ®» Reenviar




Anexo 08: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO
ST = )

Con el debido respeto, me presento a usted, mi nombre es Espinoza Alvarado,
Helen Leslie estudiante de la carrera de psicologia de la Universidad César Vallejo
— Lima Norte. Actualmente me encuentro realizando una investigacion sobre
“Sindrome de Burnout y desempeno laboral en colaboradores de una
empresa de Logistica, en tiempos de pandemia, Lima, 2020, y para ello quisiera
contar con su importante colaboracion. El proceso consiste en la aplicacion de dos
pruebas: Inventario de Sindrome de Burnout y el Cuestionario de Desempefio
Laboral. De aceptar participar en la investigacion, se informara todas las
instrucciones de la investigacion. En caso tenga duda con respecto a las preguntas,
se explicara cada una de ellas.

Agradezco por su valiosa colaboracion.
Atte. Espinoza Alvarado, Helen Leslie

EAP DE PSICOLOGIA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

De haber sido informado y estar de acuerdo, por favor rellene la siguiente parte.

Yo, acepto aportar en la investigacion sobre “Sindrome de Burnout y desempefio laboral
en colaboradores de unaempresade Logistica, en tiempos de pandemia, Lima, 2020”
de la seforita Espinoza Alvarado, Helen Leslie, habiendo informado mi participacion de

forma voluntaria.

Dia: .......... [oviiiii. [,

Firma



Anexo 09: Resultados adicionales

Tabla 8

Validez de contenido a través del criterio de jueces de la escala de Burnout

item

2°Juez 3°Juez 4°Juez 5°Juez

1° Juez

Instrumento

V)

11111 11111111 11100%
11111 11111111 11100%
11111 11111111 11100%
11111 11111111 11100%
11111 11111111 11100%
11111 11111111 11100%
11111 11111111 11100%
11111 11111111 11 100%
11111 11111111 11100%
11111 11111111 11100%
11111 11111111 11100%
11111 11111111 11100%
11111 11111111 11100%
11111 11111111 11100%
11111 11111111 11100%
11111 11111111 11100%
11111 11111111 11100%
11111 11111111 11100%
11111 11111111 11100%
11111 11111111 11100%
11111 11111111 11100%
11111 11111111 11100%

P RCPRCPRCPRCPRC

NO

4
5

9

10

11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

Escala de
sindrome de

Burnout

22

Si esta de acuerdo. En los criterios de calificacion:

No esta de acuerdo, 1

Nota: O

Pertinencia, R = Relevancia, C = Claridad.

P=



Tabla 9

Validez de contenido a través del criterio de jueces del cuestionario de desempeiio

laboral

ftem

3°Juez 4° Juez 5°Juez

2° Juez

1° Juez

Instrumento

V)

1111111 1 11 100%
1111111 1 11 100%
1111111 1 11 100%
1111111 1 11 100%
1111111 1 11 100%
1111111 1 11 100%
1111111 1 11 100%
1111111 1 11 100%
1111111 1 11 100%
1111111 1 11 100%
1111111 1 11 100%
1111111 1 11 100%

P RCPRCPRCPRCPRC

1 1111
1 1111
1 1111
1 1111
1 1111
1 1111
1 1111
1 1111
1 1111
1 1111
1 1111
1 1111

NO

4

10
11
12

S XX
o O O
o O O
- 1
— —d
— A -
— —d
— —d
— —d
— A
— —d
— —d
— —d
— A
— A
— —
— —
— A
— —
oM <t w0
— —
(@]
L
den|a
c L -
® € 8
o o=
n n 8
w o
©

1111111 1 11 100%
1111111 1 11 100%
1111111 1 11 100%
1111111 1 11 100%
1111111 1 11 100%
1111111 1 11 100%

1 1111
1 1111
1 1111
1 1111
1 1111
1 1111

16
17
18
19
20
21

Si esta de acuerdo. En los criterios de calificacion:

No esta de acuerdo, 1

Nota: O

Pertinencia, R = Relevancia, C = Claridad.

P=



Tabla 10

Consistencia interna a través del coeficiente alfa de Cronbach del instrumento

Inventario Burnout de Maslach.

Alfa de Cronbach N de elementos

.815 22

Tabla 11
Consistencia interna a través del coeficiente alfa de Cronbach del instrumento de

desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

915 21




Anexo 10: Escaneos de los criterios de los jueces de los instrumentos

ﬁ INTAEESAD Cises KALLLA

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE SINDROME DE BURNOUT

Obcervaciones: _ Twenesuficienca

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable dezpués de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombre: del juez validador Mz: Garcia Garcia Eddy Eugenio

DNI: 07840149

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de expertp en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Especmabidad Peniodo formativo
01 Unmversidad César Vallejo Maestro en Psicologia Educativa 2015 - 2016
02 Thiavaaiad Coaas Vol Diplomado en mvestgacion en 2018
posgrado
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo Izboral Funciones
01 Universidad César Vallejo Docente Ate 2018 - 2021 Docente de mvestizacion
02 Universidad San Pedro Docente Barranca 2015-2018 Docente de investigacién
03

! Pertinencia: £l #2m corresponde al concepb £drico brrmulado.
*Relevancia: El #em es apropiado para represenir al componente o dimension especiica del consruch
* Claridad: Se enfiende sin diicufad alguna el enunciado del fem, es conciso, exac y direc

Nota: Suficiencia, se dice suiiciencia cuando los fems planteados son sulicenies para medir la dimension

24 de enero de 2021



ﬁ IMTAEE D Clies L

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Observaciones: Posee suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mz: Garcia Garcia Eddy Eugenio......ccvviuiriinimrinninmiinisssranianin
DNI: 07840149.....cccivvinvinrinninns -
Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemaitica de investigacion)
Institucion Especizbdad Periodo formativo
01 Universidad César Vallejo Maestro en Psicologia Educativa 2015 - 2016
02 Unmversidad Cesar Vallejo Diplomzado en mvestizacion en posgrado 2018

Experiencia profesional del validador: (aszociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo Izboral Funciones
01 | Universidad César Valiejo Docente Ate 2018 - 2021 Docente de mvestigacion
02 Unrversidad San Pedro Docente Barranca 2015-2018 Docente de mvestigacion
03

1 Partinencia: £l #2m corresponde al conceplb Borico brmulado.
*Relevancia: El tem es apropiado para represenar al componente o dimension especiica del construch
* Claridad: Se enfiende sin diiculad alguna el enunciado del #em, 5 conciso, exach y direch

i Garcia 2: 202
Nota: Suficiencia, se dice suiiciencia cuando los tems planteados son suicenies para medr a dimension C P& 20534 Adissare il



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTEMID(O DELA FSCALA DE SINDROME DE BURNOUT

Observaciones: Suficencia
Orpinion de aplicabilidad: Aplicable | X ] Aplicable desposs de cormegir [ ] Mo aplicable | ]

Apelidos v mombres del juez validador Mz Virrevra Salas, Gaby Maria.

DNL-06776344
Formacdon academica del validador: (asociado a su calidad de experto en ks variable v problematica de imvestizacion)
Instinacion Especialidad Periodo formative
ol Universidad San Martin de Porres Psicologia orzanizac iopal 18571983
ol TTEMS MEXICO Psicologia arzanizac jonal H000-2002
Experiencia profesional del validador: (asodado a su calidad de experto enla variable v problematica de investigacion)
Institucion Carso Lugar Perodo hiboral Funciones
0l MIDIS Psicaloga Lima W20-2021 Racursos umanes
o DRELM Picdloza Lima H018-2020 Coordinadora dal talenro humano
03 UGEL 03 Psicaloga Lima W16-2018 Seleccion de persomal

1Pertinenciz Eliem coreponde sl corcepls fdrico formulado.

¥ Relevanc: B iem =3 spropisdo para repeeseriar & comporende o dimenson especilica del
constucD

ICharidad: Se enfiende sin difioufind alguna el sruncsdo del iem, =5 conGso, sxeco y direco

Gy o
gy b,
Mota: Suficencs, se dice mdicench mando box fems planieados =n wdcenies pars medr bs T::Fir:ﬂhg';:;!'

dimanmsian 24 de enero de 2021




i]ﬁ Nran AN Ol Wil

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Ohservaciones: Suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable dezpues de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellido: ¥ nombres del juez validador Mz: Virreyra Salas, Gaby Aaria.
DNT:06776344

Formacion academica del validador: (azociado a su calidad de experto en la variable v problematica de investizacion)

Institucion Especiabdad Perwndo formatwo
01 Universidad San Martin de Porres Psicologia organzacional 1987-1993
02 ITEMS MEXICO Psicologia organzacional 2000-2002

Experniencia profezional del validador: (aseciade a su calidad de experto enla variable ¥ problematica de investigacion)

Instiucion Cargo Lugar Parwndo laboral Funciones
01 MIDIS Psicologa Lima 2020-2021 Recursos humanos
0z DRELM Psicéloga Lima 2019-2020 Coordinadora del talento humano
03 UGEL 03 Psicaloga Lima 2016-2018 Selaccidn de parsonal

1Pertinencia El iem comresponds 8l concep B0 Drmulado
t Relevancia: £ &m es apropiado paa represenir &l componenie o dimension sspeciica del é
consruc

#Claridad: 52 enfende sn dicuied alguna el enuncizdo del iem, es condso, exacn y direco

miuel' [ .
: gﬂa}'Limﬂl'ﬂﬂd{ﬁ
Mota: iencia, s& dice sulidenda cuando los iEme planeados son suicienies para medir la PEICOLOGA

veP. 3615
dimension G.Per- 3 24 de enero de 2021




CERTIFIC ADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE SINDROME DE BURNOUT

Ohservaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos ¥ nombres del juez validador Dr. Tarazona Infante Tulia Silvia

DNI:... 09999304, ... s e

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problematica de investigacion)

Institucicn Especialidad Periodo formativo

01 Universidad Femenina del Sagrado Corazdn Psicologia Empresarial 1998-1999

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable ¥ problemitica de investigacidn)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
Directora de s e )
01 | Universidad César Vallejo Escuela Lima 2008-2010 Gestion de Escuela P“’fﬂ;‘_‘“#' Miembro de
Profesional comisiones académicas.

Universidad de Lima

02 | Universidad Ricardo Palma Docente Lima 1995-continia Docente de cursos del Area de Psicologia

- . . i Organizacional
Universidad Cézar Vallejo ‘5 acion
03
' Pertinencia: El item correspande al concepio tedrico formulado. o (] e 5
2 Relevancia: El iiem ez apropiado para representar &l componente o dimension especifica del Tulia i *ﬁ S te
construcio .
CPsP 4 24 de enero de 2021

I Claridad: Se entiende zin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Mota: Suficencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficentes para medir la
dimengian




ﬁ Usmiversicas Crie Veion

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE Desempeno Laboral

Observaciones: ___Tiene suficiencia

Opinion de aplicabilidad:
Apellidos y nombres del juez validador Dr. r_@ ...Tarazona Infante Tulia Silvia

DNI:...00999204

Aplicable [x ]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problematica de investigacion)

Institucion

Especialidad

Periodo formativo

01

Universidad Femenina del Sagrado Corazon

Psicologia Empresarial

1998-1999

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
Ehzectoms de Gestion de Escuela Profesional. Miembro de
0l | Universidad César Vallejo Escuela Lima 2008-2010 2 RIRIE:
: comisiones académicas.
Profesional
Universidad de Lima : . .
02 | Universidad Ricardo Palma Docente Lima 1995-continua Docente de uonrsos éel mde Psicologia
Universidad César Vallejo -
03

'Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

CPsP. 1

29 de enero de 2021



ﬁl S—————

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA FSCALA SINDROME DE BURNOUT.

Observaciones: Suficiencia
Oipinion de aplicabilidad: Aplicable | X ] Aplicable despues de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez vabidador hz: Moz quera Torres, Dino Fernando.

DI A%G107TE
Formadon academica del valdador: (asociado a su calidad de experio en la variable v problematica de investizacion)
Instina: om. Especinbdad Periodo formative
01 Universidad San Martin de Porzes Psicobogla orzanizacional 1957-1903
al Universidad Cesar Valsjo Magister en Educacion ¥ gestion 2018-2019
Experiencia profesional del validader: (asociado a su calidad de experto enla variable v problematica de invedizacion)
Imsismcion Cargo Lagar Pemodo hboeral Fumncionss
01 | RN CONSULTORES e Lima 2006- Acnaal Gestin de Recursos bumanos
02 Crerembe de R T Evahiacico, diapnostico o ganiza onal,
ALTCORE FREH Lima-Callho 2001-2003 capacacion
03 Universidad San Pedro Diocente Huacho 2008-Acrual Asesor de tesE ¥ jurade

1Pertinenciz Eliem corezponde al coneepln fedrico formulada.

! Relevancn: B iem 23 spropisdo pars represeniar o comporente o dimenson especlca da
corshucD

ICharidad: S= erfende sin didulind slgune el srurcadic deliem, es conciso, sxado y dissdo !

"I.alza: E.-..I'-IFIIE"EE. se dice muicenca mendo ko ilem= planiesdos =on sufcienies pars medr s :-"' P g 24 de enero de 2021
dimensin | e




e
ET' PNTIESaE il WL

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Observaciones: Suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable dezpuesz de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellido: ¥ nombres del juez validador Mz: AMosquera Torres, Dino Fernando.
DNI: 09610772

Formacion academica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable ¥ problematica de investizacion)

Instmcion Especiabdad Perindo formatmo

01 Unmversidad San Martin de Porres Psicologia organzacional 1987-1993
02 Universidad César Vallejo Magister en Educacién v gestion 2018-2019
Experiencia profezional del validador: (asociado a su calidad de experto enla variable ¥ problematica de investizacion)

Instiucion Cargo Lugar Perwdo laboral Funeciones
01 RN CONSULTORES G;‘E‘?&d‘* Lima 2006- Actual Gestion de Recursos humanos
o2 ALICORTD (rerente de Lima-Callan 3001-2005 Evalnacion, d.ugnn:_rr: o orgamzacional

RRHH capacitacion

03 Unrrersidad San Pedro Docente Huacho 2009-Actual Asesor de tesis v jurado

1 Pertinencia; El iem corresponds &l contepio E0rcn Drmulzds

! Relevanciz E] iem es apropiado para represeniar &l componenie o dimension sspecica del
consirucD

*Clanidad: 52 enfiende s dicuied alquna el enuncado ded iem, es condso, exach y direc

Y
| )

= L 24 de emero de 2021
Fema |-|:-\'_|I-!LI'-r'-_-'

R ks

Mota: Sulicienda, se dice suidenda cuando los iEme planieados son suicienis para medir &
dimenzicn



ﬁ UNIVERSIDAD Césan VALLEIO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO SINDROME DE BURNOUT

clﬁbcl v
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [)Q Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr./ Mg: ..... GOHMI.&SC"L{({Y(.I 1115 ...................................................................................
el e e e
Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacién)
Institucién Especialidad Periodo formativo

o lysmp - usp Psi@lggo - Pedgpgo 1989 - 2009
%l yNMEM Docloty €N FSilyiA | 1998 - 2000
% lunverstid _cAIETAND  Meredia Maes1n Bsiognn Cvic 1995 - /992
Experiencia profesional del validador: ( iado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigaciéon)

Institucién Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
o | UNIESC Doetlic Munctlp 2006 - 2020 | Dotlle _paséndp
2 | YNIESC Doccnie Munchy 2001 - 2019 | Doehie Fresrzadp
b ISP Docenie Musche 2001~ 2021 | DoEplie fre ¥y Assedp

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimension 24 de enero de 2021




ﬁ UNIVERSIDAD Césan VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [K] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr./ Mg: ....... 6 0[1%5 ...... .C/l.‘/@l (”5 .............................................................................
DNL.......... B Ak S
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1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la TUTS GONZ
dimension PSIC! 24 de enero de 2021



