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RESUMEN

La investigacion, de indole no experimental y transversal, se centra en analizar
la relacién entre el Sindrome de Burnout y el Rendimiento Laboral en
colaboradores de una empresa privada en Sullana-Piura durante el afio 2023,
posterior a la pandemia. La muestra, compuesta por 92 participantes, se
seleccion6 mediante muestreo no probabilistico.

Para la validacion de los instrumentos, se recurrio a la técnica de opinién de
expertos, respaldada por un analisis estadistico del coeficiente Alfa de Cronbach,
evidenciando la alta confiabilidad de ambos instrumentos. Se utilizaron dos
cuestionarios de escala ordinal, totalizando 35 preguntas, de las cuales 22 se
destinaron a evaluar el Sindrome de Burnout utilizando el IBM de Maslach y la
escala de Likert, mientras que los 13 restantes abordaron la variable de
Desempefio Laboral. Los niveles de medicion se establecieron como Muy Bajo,
Bajo, Regular, Alto y Muy Alto. Los resultados, derivados del analisis mediante el
programa estadistico SPSS, revelan que el 66,3% de los encuestados
experimenta un nivel regular de cansancio emocional. En lo referente al
Desempefio Laboral, el 44,6% indica tener una competencia laboraly desempefio
a un nivel regular. Al considerar el nivel "regular" como el mas predominante, se
sugiere una correlacién positiva moderada entre el Sindrome de Burnout y el
Desempefio Laboral. Este hallazgo indica que la presencia y gravedad del
Sindrome de Burnout se asocian significativamente con un desempefio laboral
que se mantiene en un nivel regular. Dichos resultados respaldan la Hipétesis
General, subrayando la importancia de gestionar el bienestar emocional para
mantener un rendimiento laboral constante en elcontexto post pandemia de
COVID-19.

Palabras clave: Sindrome de Burnout, desempefio laboral, agotamiento

emocional, despersonalizacion, realizacion personal.
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ABSTRACT

The research, of a non-experimental and transversal nature, focuses on analyzing
the relationship between Burnout Syndrome and Work Performance inemployees
of a private company in Sullana-Piura during the year 2023, after thepandemic.
The sample, made up of 92 participants, was selected through non- probabilistic
sampling.

To validate the instruments, the expert opinion technique was used, supported by
a statistical analysis of the Cronbach's Alpha coefficient, evidencing the high
reliability of both instruments. Two ordinal scale questionnaires were used,totaling
35 questions, of which 22 were intended to evaluate Burnout Syndrome using
Maslach's IBM and the Likert scale, while the remaining 13 addressed the Work
Performance variable. The measurement levels were established as Very Low,
Low, Regular, High and Very High.

The results, derived from the analysis using the SPSS statistical program, reveal
that 66.3% of those surveyed experience a regular level of emotional exhaustion.
Regarding Work Performance, 44.6% indicate having work competence and
performance at a regular level.

By considering the "regular” level as the most predominant, a moderate positive
correlation is suggested between Burnout Syndrome and Work Performance.
This finding indicates that the presence and severity of Burnout Syndrome are
significantly associated with work performance that remains at a regular level.
These results support the General Hypothesis, underlining the importance
of managing emotional well-being to maintain constant work performance in

the post-COVID-19 pandemic context.

Keywords: Burnout syndrome, job performance, emotional exhaustion,

depersonalization, personal fulfillment.



I. INTRODUCCION

Esta indagacion se enfoca en explorar la conexion del rendimiento laboral y la
presencia del sindrome de burnout (de ahora en adelante SB); del contexto
peruano. El SB se identifica por despersonalizacién, agotamiento emocional y
percepcion de falta de logro en el ambito profesional, afectando negativamente la
eficacia y productividad laboral. Tanto entidades estatales como entidades
privadas en Perl se enfrentan a una alta carga laboral, generando presion
constante y problemas psicolégicos.

Estudios previos, como el de Smith, Johnson y Rodriguez (2019), han destacado
el interés de abordar el burnout, ya que afecta su salud fisica y mental de los
participes. Esta crisis global de la COVID-19 agravo esta situacion, exponiendo a
la poblacion a estresores adicionales, especialmente relacionados con la carga
de trabajo. EI aumento de la mortalidad laboral y los problemas de salud mental
se evidencian, segun la OMS, con aproximadamente 398,000 muertes
relacionadas con el trabajo a nivel global. En el contexto peruano, Lluncor, Cacho,
Zegarra y Olano (2021) sefalan que las demandas excesivas enel trabajo
obstaculizan el desempefio adecuado de los empleados, siendola presion
de los superiores responsable del 54.9% de Ilas deficiencias en el
rendimiento. Este escenario es agravado por la falta de flexibilidad en los horarios
laborales y la presion experimentada por los teletrabajadores, como indica
Huidobro (2020). En el contexto post pandemia, la empresa privada se enfrentd
a una realidad problemética que amenazaba el bienestar y rendimiento laboral de
sus colaboradores. La rapida transicién al trabajo remoto, combinada con la
incertidumbre economica y las crecientes demandas laborales, propicidel
surgimiento del SB entre los empleados. Estos sumidos en una presionconstante
y adaptandose a nuevas modalidades de trabajo, experimentaron un
agotamiento emocional acumulado. Esta fatiga afecto la salud mental de manera
generalizada, generando un ambiente laboral tensoy desafiante. La
despersonalizacién también se hizo evidente, con empleadosdesconectandose
emocionalmente de sus responsabilidades laborales y de sus colegas. Esta
desconexién contribuyd a relaciones laborales deterioradas ya una disminucion

en la calidad del trabajo en equipo. Asimismo, se registrouna marcada



disminucion en la realizacion personal. La falta de reconocimiento y la ausencia
de logros personales minaron la motivacion y la satisfaccion laboral de los
colaboradores, exacerbando el impacto del Sindrome de Burnout. Estos
elementos del burnout tuvieron consecuencias directas en el rendimiento laboral.
La productividad experimentd un declive evidente, con colaboradores
enfrentando dificultades para llevar a cabo tareas de manera eficiente. Los
equipos de trabajo, afectados por la descoordinacion y la falta de colaboracion,
vieron comprometida su capacidad para abordar desafios laborales de manera
efectiva. La capacidad de la empresa para innovar y adaptarse a un entorno
empresarial dinamico se vio seriamente comprometida. La falta de energia
creativa y el agotamiento mental se convirtieron en obstaculos significativos para
mantener un enfoque estratégico e innovador en el trabajo. La investigacion se
centr6 en comprender en detalle como estos aspectos del SB afectaron
directamente el rendimiento laboral de los colaboradores. Se busco identificar
patrones, factores de riesgo y posibles intervenciones para mitigar el impacto
negativo del burnout y promover un entorno laboral saludable que impulsara la
productividad y la sostenibilidad a largo plazo. ElI problema general que se
identifica es ¢En qué medida la experiencia de niveles mas altos de SB
se relaciona con el deterioro de habilidades interpersonales, de comunicacion
y emocionales de los colaboradores? Y como problemas detallados: a) ¢En qué
medida la experiencia de niveles mas altos de SB se relaciona con el deterioro de
habilidades interpersonales, de comunicacibon y emocionales de los
colaboradores? b) ¢ Como incide la presencia de niveles mas altos de SB en la
disminucién de la contribucién y colaboracion de los colaboradores en términos
de cumplimiento de metas y productividad? c) ¢Cuél es el impacto de
experimentar niveles mas altos de SB en el estancamiento del desarrollo
competente y la falta de comunicacion significativa en términos de adquisicion de
nuevas habilidades por parte de los colaboradores?. d) ¢ Como afecta el SB de
manera diferencial al rendimiento laboral en los colaboradores de una empresa

privada, en funcién de su sexo (femenino y masculino)?

Esta investigacion se fundamento en una sélida base teorica respaldada por la
extensa literatura sobre el SB, caracterizado por la despersonalizacion, la fatiga
emocional y la percepcion de fracaso laboral (APA, 2020), ha sido objeto
de



estudio en psicologia y gestidon organizacional. Investigaciones anteriores, como
las de Smith, Johnson y Rodriguez (2019), han evidenciado su impacto
significativo en la productividad y rendimiento laboral.

Se identificaron elementos influyentes, como la carga laboral y las condiciones de
trabajo, que mostraron una conexion con la manifestacion del sindrome
(Huidobro, 2020), especialmente en el marco de la emergencia sanitaria de la
COVID-19. El enfoque especifico de esta investigacion se centrd en una empresa
privada en Sullana — Piura durante el afio 2023. El propdsito practico era
proporcionar a las organizaciones informacion esencial para abordar y prever el
sindrome de burnout entre su personal, mejorando asi las condiciones laborales
y la productividad. Ademéas, se buscaba beneficiar a los empleados,
permitiéndoles comprender mejor como el sindrome afecta su rendimientoy
calidad de vida, facilitando la adopcién de estrategias de afrontamiento
saludables en un contexto laboral pospandémico. Asi mismo en la justificacion
metodologica, se fundamenta en un abordaje cuantitativo que involucra;
recopilacion y el examen de datos numéricos. Se emplearan cuestionarios
estructurados para evaluar la prevalencia del sindrome de burnout y como afecta
en el rendimiento laboral de los colaboradores en el sector privado en Sullana —
Piuraen el afio 2023. La perspectiva cuantitativa posibilitara la obtencion de
informaciéon concretamente cuantificable, lo cual simplificara la realizacion de
andlisis estadisticos exhaustivos, como el analisis de regresion. Esta eleccion
metodoldgica se fundamenta en la imperativa necesidad de emplear un enfoque
basado en datos numéricos para adquirir informacion solida y aplicable a nivel
general sobre la correlacion entre el sindrome y el rendimiento ocupacional en un
contexto especifico. Este enfoque proporcionard resultados cuantitativos que
contribuiran a una comprension precisa y respaldada por datos de esta relacion
en Sullana — Piura en el afio 2023. Con ese propésito en mente, se establece
como objetivo principal la evaluacion general de: Determinar la relacion entre la
presencia y gravedad del SB y el rendimiento laboral en colaboradores de una
empresa privada post pandemia en Sullana — Piura 2023. Y como Objetivos
especificos: a) Medir la relacion entre los colaboradores que experimentangrados
mas altos de SB y su rendimiento en términos de habilidades interpersonales, de
comunicacion y emocionales. b) Medir la relacion entre los colaboradores que

experimentan grados mas altos de SB y su nivel de



contribucion 'y colaboracion en términos de cumplimiento de metas y
productividad. ¢) Medir la relacion entre los colaboradores que experimentan
grados mas altos de SB y su desarrollo profesional y comunicacion
significativamente en términos de desarrollo de nuevas habilidades. d) Evaluar la
relacion entre el SB y el rendimiento laboral, considerando el factor del sexo
(femenino y masculino) de los colaboradores de una empresa privada post
pandemia.

Razon por la cual se planean las siguientes Hipdtesis, Hipétesis General
La presencia y gravedad del SB y el rendimiento laboral en colaboradores de una
empresa privada post pandemia en Sullana — Piura 2023. En cuanto a Hipotesis
Especificas: a) Los colaboradores que experimentan grados mas altos de SB
tendran competencias laborales y un desempefio significativamente inferior en
términos de habilidades interpersonales, de comunicacion y emocionales. b) Los
colaboradores que experimentan grados mas altos de SB tendran una
contribucion 'y colaboracién significativamente inferior en términos de
cumplimiento de metas y productividad. c) Los colaboradores que experimentan
grados mas altos de SB tendran un desarrollo profesional y comunicacion
significativamente inferior en términos de desarrollo de nuevas habilidades. d)
Existe un conocimiento significativo entre el SB y el rendimiento laboral de los
colaboradores en una empresa privada durante el periodo post pandemia,
considerando el factor del sexo.



Il. MARCO TEORICO

Antecedentes Internacionales, para Pazmifio (2020) elabord una investigacion
sobre la influencia del SB en el rendimiento laboral en los trabajadores
comerciantes de una organizacion industrial en Ambato. Como objetivo, tuvo el
reconocer la relacion presente entre en el rendimiento laboral y el SB en los
colaboradores de la organizacidbn en mencion. La investigacion mantuvo un
enfoque cuantitativo, con modalidad documental-bibliografica, siendo de campo;
asimismo, fue de nivel correlacional y de método deductivo. La poblacionse
conformd por 60 colaboradores de la empresa, trabajandose con una muestra
censal, en la que no se realiz6 un proceso de muestreo. Para la recoleccion de
datos, se hizo uso de la técnica: la encuesta, por lo que la herramienta fue el
cuestionario MBI, junto con la evaluacion de desempefio 180°. Como parte de los
resultados, se encontro que el desemperio laboral no era aceptable por parte del
10% de la muestra, el 26.7% considera que tiene que mejorar, el 33.3%considera
gue es consistente, mientras que el 18.3% considera que es alto, y el 11.7%
demostré6 desempefios excelentes; otro resultado encontrado fue que los
sintomas mas repetidos en temas de estrés laboral eran: el cansancio extremo,
la falta de motivacion por despertar temprano y los problemas estomacales. En
conclusién, al evaluar las dimensiones presentes en el Sindrome de Burnout, se
vio que estas estaban presentes en los trabajadores de la empresa, lo cual
generaba que el desempefio laboral sea deficiente, por lo que, a mayor presencia
de las dimensiones del Burnout, mas afectada negativamente se encontraba el

desempeifio laboral en los colaboradores.

Norofa, Vega, Yungan (2022), en Ecuador refieren el actual aprendizaje que se
orientd en estudiar la influencia del sindrome del agotamiento emocional (SAE),
también conocido como burnout, en el rendimiento laboral de los empleados de
la entidad provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social Tungurahua
durante pandemia de Covid-19. La intencion primordial de la exploracién se
caracteriz6 en analizar la conexion del SAE y el rendimiento profesional en este
contexto. Este analisis se realiz6 mediante una perspectiva de un estudio no
experimental de tipo transversal, descriptivo y correlacional. Se encuesto6 un total
de 139 funcionarios del area administrativa utilizando el cuestionario MBI-

General Survey (MBI-GS). Ademas, se analizaron las evaluaciones anuales de
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desempefio de esta institucion para complementar los resultados obtenidos. Para
comprobar las hipotesis planteadas, se aplico el test de Chi — cuadrado de
Pearson y el coeficiente Gamma. La hipotesis de investigacion planteaba que el
SAE se relaciona con un bajo rendimiento laboral. Los principales resultados del
estudio indicaron que el desgaste emocional fue la dimensidon mas afectada del
SAE, con un 60,4% de los participantes presentando niveles altos. Le sigui6 el
cinismo, con un 57,6%, y la eficacia profesional, con un 21,6%. En cuanto a la
evaluacion de desempefio, la mayoria de los funcionarios (51,1%) recibieron una
calificacion de "muy buena”, seguida por un 38,8% de calificaciones
"sobresalientes”, un 7,9% de calificaciones "buenas" y un 2,2% de calificaciones
"regulares”. Al realizar el analisis estadistico, fue observado que Unicamente el
agotamiento emocional presenté una asociacion significativa con el rendimiento
laboral (p=0,042), con un odds ratio (OR) de 3,5. Esto indica que existe una
asociacion directa entre el desgaste emocional y las calificaciones deficientesy
regulares obtenidas en la evaluacion de desempefio. En conclusién, este estudio
reveldé que aproximadamente la mitad del personal evaluado presenta sintomas
de agotamiento emocional, lo cual influye en su desempeiio laboral.
Especificamente, el desgaste emocional tuvo una influencia considerableen el
desempeiio de los empleados. Estos hallazgos resaltan la importanciade
abordar el SAE en el ambito laboral y tomar medidas para mitigar sus

consecuencias negativas en el desempefio y bienestar del personal.

Davila y Patifio (2021) en Ecuador, la frecuencia de ocurrencia del sindrome del
“‘quemado” en el grupo de empleados de una sociedad privada en Guayaquil que
presta servicios de contabilidad quienes eran teletrabajadores de la ciudad de
Guayaquil que fueron afectados por la pandemia de COVID19. Mediante el uso
de una encuesta, el ecuanime del aprendizaje fue determinar si estos
colaboradores manifestaban el SB, observando a los individuos que estaban que
participaban en el teletrabajo. La metodologia empleada fue cuantitativa,
exploratoria y descriptiva. La muestra incluyo a 77 empleados de una compaiiia
gue se incluye en la prestacion de servicios de contabilidad, preparacion
de impuestos, teneduria de libros y gestion de nédminas en Guayaquil. Para
evaluar la presencia del sindrome del “quemado”, se administré el Cuestionario
Maslach Burnout Inventory. Los resultados obtenidos revelaron que mas del 65%
de los empleados presentaban indicios de este sindrome, los cuales se
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manifestaron en niveles elevados en sus tres dimensiones: agotamiento
emocional, despersonalizacibn y baja realizacion personal. Ademas,
aproximadamente el 70.74% de los trabajadores percibieron un nivel bajo
en la dimension de autorrealizacion. En resumen, se pudo determinar que los
empleados de la compafiia estaban experimentando el SB como resultado del
teletrabajo, evidenciando sefiales tales como agotamiento emocional y fatiga.
Asimismo, percibieron que la modalidad de trabajo desde sus hogares no les
estabaresultando beneficiosa, debido a que estaban sometidos a una carga
laboral excesiva, caracterizada por largas jornadas de trabajo. Estos resultados
sugierengue los trabajadores no se encontraban satisfechos con las condiciones
laborales vigentes, lo que se traducia en niveles elevados de estrés y en una
merma en su capacidad para cumplir efectivamente con sus responsabilidades

laborales.

Castro y Medina (2020), en un estudio realizado en Colombia se enfocé en
examinar la conexion entre el entorno de trabajo y el sindrome del “quemado”en
una organizacion del area industrial de la localidad de Cali. El motivo primordialde
la indagacion se basO en reconocer la conexién entre ambas variables. La
metodologia empleada en el estudio fue de caracter no experimental, siguiendo
un enfoque de corte transversal y correlacional. La poblacion estudiada estuvo
compuesta por 33 colaboradores pertenecientes a una entidad del sector
industrial en Cali, Valle del Cauca. Para calificar el SB y el ambiente de trabajo,
utilizaron los instrumentos MBI-GS (Inventario General de Burnout de Maslach) y
el WES (Escala del Entorno Laboral), respectivamente. Los resultadosobtenidos
revelaron una asociacién negativa entre el ambiente de trabajo y el SB.Ademas,
se encontr6 que dos de las tres dimensiones del Burnout mostraron unacorrelacion
con el ambiente laboral, mientras que cuatro de las diezdimensiones del
ambiente laboral se relacionaron con el Burnout. En resumen, los resultados del
estudio indicaron que ciertos componentes del ambiente de trabajo impactan en
la manifestacién del SB. Esto subraya la importancia de quelas organizaciones
tomen medidas preventivas o correctivas en relacion al Burnout, centrandose
especialmente en estas cuatro dimensiones criticas identificadas en la

investigacion.

Segun Morales (2021) en Ecuador, hoy en dia, la inquietud principal para los
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empleados a nivel mundial son los riesgos psicosociales. Por esta razon, las
empresas realizan inversiones significativas para mitigar o eliminar sus efectos,
dado que estos riesgos pueden tener un efecto tanto en la salud corporal como
en la salud emocional de los empleados. La implementacion de herramientas de
evaluacion que optimice el bienestar de los colaboradores es esencial dentro de
las empresas para potenciar la eficacia en el ambito de trabajo. Por lo cual, el
objetivo de este estudio consiste en examinar el resultado del SB en la
satisfaccion laboral de los empleados de la empresa de servicios médicos Vida 'y
Esperanza S.A. en Quito. Esta empresa se dedica principalmente al tratamiento
de pacientes que padecen enfermedades crénicas, graves y raras, con un
enfoque especial en el &mbito de la atencion oncoldgica. Se realizo un estudio
utilizando datos recopilados de toda la poblacion de empleados de la
organizacion para obtener informacion estadistica. En la etapa de acopio
de datos, se considerd la poblacién de la empresa, la cual consistia en 30
empleados que presentaban diversidad en cuanto a género, edades, niveles
educativos, areas de operacion y jerarquias en la organizacion. Se desarrollaron
y evaluaron dos variables principales en este estudio. En lo que respecta a la
variable relacionada con el SB, que abarca tres dimensiones diferentes, se
observé un nivel medio de agotamiento emocional, un nivel bajo de
despersonalizacion y un nivel alto de realizaciébn personal. En cuanto a la
satisfaccion laboral, que abarca cinco dimensiones diferentes, se observaron
niveles moderados en todas las areas evaluadas, incluyendo supervision,
ambiente laboral, prestaciones, satisfaccién intrinseca y participacion. A partir de
estos resultados, se ha desarrollado un plan de accién con el objetivo de prevenir
la manifestacion, se enfoco en mejorar las condiciones laborales del SB y reducir
los niveles de insatisfaccion laboral entre los colaboradores. Estas medidas estan

en linea con las conclusiones obtenidas en el presente estudio.

Tenemos como Antecedentes Nacionales a Lopez (2019), para establecer
el contexto de esta investigacion, se opté por un enfogque de naturaleza
transversal y correlacional, sin recurrir a experimentacion. El personal del

I.S.T.P. Carlos Salazar Romero en Chimbote ha sido el foco de este disefio, con
el propédsito de evaluar la vinculacion entre el sindrome de burnout y el
rendimiento en el trabajo durante el afio 2019. En la seleccion de la muestra, se

empled un enfoque de muestreo basado en la exclusién que incluyé a 60
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colaboradores previamente seleccionados. Ademas, se utilizé el método del
dictamen de expertos para validar las herramientas empleadas en el estudio.
Se realiz6 un estudio estadistico para evaluar la precision de los instrumentos
empleados, mediante elcoeficiente de confiabilidad de Cronbach. Los resultados
demostraron que ambos instrumentos son altamente confiables y adecuados
para su implementacibn en el estudio. Los instrumentos utilizados en la
investigacion incluyeron un cuestionario y una encuesta con una escala ordinal,
uno para cadauna de las variables bajo analisis. El cuestionario en si constaba de
un total de

42 preguntas, de las cuales 22 se centraban en el sindrome de desgaste
profesional y se basaban en el cuestionario de Maslach, utilizando una escala de
Likert. Las restantes 20 preguntas se relacionaban con el rendimiento laboral
Para ambas variables, se establecieron tres niveles de medicion, que incluyen los
niveles bajo, medio y alto. Los hallazgos obtenidos mediante el analisis
estadistico con el uso del programa SPSS revelaron que el 38.3% de los
encuestados present6 un grado moderado de sindrome de desgaste profesional,
mientras que el 33.3% mostrd un grado bajo, y el 28.4% manifestdé un Sindrome
de grado alto. En lo que respecta al Desempefio laboral, el 55% de los
participantes mostr6 un grado moderado, el 43.3% presentd un grado bajo, y solo
el 1.7% expres6 un grado alto de rendimiento. Los resultados estadisticos
confirmaron la hipotesis general que postula una relacion significativa y negativa
(p <0.01) entre el sindrome de Desgaste profesional y el desempefio laboral, con
una elevacion moderada (r = -0.551). Estos descubrimientos apoyan la idea de
gue el sindrome de desempefio laboral puede tener un impacto en el Desempefio
Laboral de los empleados del I.S.T.P Carlos Salazar Romero

- Chimbote.

Mendoza (2019), en Lima, llevo a cabo un estudio con el propésito de evaluar el
desempefio de los empleados administrativos en un centro de atencion médica
en el afo 2018, en relaciébn con la presencia del sindrome de desgaste
profesional. el estudio se desarrolld6 utilizando un enfoque descriptivoy
correlacional no experimental, con una poblacion y muestra conformada por 77
empleados administrativos. los resultados evidenciaron que el 27.3% del personal
administrativo mostraba un grado elevado de sindrome de desgaste profesional,

mientras que el 63.6% presentaba un nivel moderado de sindrome de desgaste
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profesional, y solo el 9.1% experimentaba un grado BAJO del sindrome. Con
relacion al rendimiento laboral, se observé que el 62.3% de los empleados
demostrd un grado moderado, el 27.3% alcanz6 un grado elevado y solamente el
10.4% mostro una baja nivelacion. A partir de los resultados obtenidos, la
investigacion llega a la conclusion de que se presenta una relacioninversa y de
moderada intensidad entre el sindrome de desgaste profesional y lacapacidad de
los trabajadores administrativos para realizar sus tareas. Este hallazgo esta
apoyado por un coeficiente de correlacion rho de 0.647 y un valor p de 0.000, lo
gue indica una relacion estadisticamente significativa entre ambosfactores. estos
resultados subrayan la necesidad de tener en cuenta como el sindrome de
desgaste profesional afecta al rendimiento laboral de los empleados
administrativos que trabajan en un centro de salud. la investigacion no solo
confirma la relacion entre estas dos variables, sino que también ofrece un
fundamento para la implantacion de precauciones y la gestion del sindrome de
desgaste profesional con el propésito de incrementar la actividad igual que la

proteccion de los empleados administrativos en este entorno particular.

Inga (2021), en Lambayeque, llevé a cabo una investigacion que se enfocé en la
produccion profesional y la mano de obra de microrred Morrope en Lambayeque.
Como proposito esencial de dicho analisis fue definir la conexion por el sindrome
desgaste profesional y la produccion laboral en estos trabajadores. una
investigacion llevada a cabo en este estudio se caracteriza por su disefio
descriptivo-correlacional no experimental, en el cual se incluyeron 100
profesionales de la salud de la microrred Mérrope como participantes de la
muestra. con el fin de evaluar la presencia del sindrome de desgaste profesional
y establecer el vinculo del desempefio con el trabajo, se utilizoé el maslach burnout
inventory como una herramienta de medicion. La informacion recabada fue
posteriormente registrada en una planilla de balance en Excel, a partir de quese
generaron los resultados. Asimismo, se destacé ausencia de informacion por
autoridades respecto con los desafios que enfrenta el personal de salud en la
microrred. Por consiguiente, se sugiere la realizacion de futuros estudios con un
enfoque similar y una metodologia adecuada. Este estudio se basa en cinco
componentes de investigacion cruciales para el proyecto, los cuales comprenden
la definicion de una voluble por cuenta propia, esto es en el sindrome de desgaste

profesional, y el andlisis de la situacién problematica actual. En resumen, los
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hallazgos obtenidos en esta investigacion sefalan la presencia de una asociacion
inversa por el SB y el desempefio en los puestos de trabajo del personal en la
salud en un microsistema Morrope. Ambas variables estan interrelacionadas y
mantienen una estrecha vinculacion. Estos resultados subrayan la relevancia de
atender el SB en el entorno laboral de salud, destacanla urgencia al aplicar
tacticas de prevencion y gestion del sindrome con el propdsito de potenciar el

rendimiento y el bienestar de los profesionales.

Requena (2021), en Piura, se realizdé una investigacion con la finalidad general
de investigar el vinculo sobre el SB y su produccién del personal en la red Piura
2022. un disefio en la investigacién se basdé en una metodologia cuantitativa,
siendo de tipo transversal, descriptiva y correlacional, sin tener un componente
experimental. la muestra del estudio estuvo compuesta por 50 empleados del
sector administrativo de la Red Piura. Para recopilar la informacion necesaria, se
aplicé un método de estudio, utilizando un formulario que constaba de 22 items
relacionados con ambas variables de estudio. El diagnostico de informacion
recopilada se realiz6 a través un plan estadistico SPSS version 26. Los
resultados del estudio revelaron una correlacion directa y estadisticamente
significativa por el SBy el voluble rendimiento profesional, asi como una relacién
relevante por el SB y ambas variables, con un porcentaje de relacion Rho de
Spearman de 0.681 (p < 0.001). Esta correlacion se considera moderada pero
significativa, lo que respalda la confirmacion de la hipotesis planteada y permite
determinar que hay una conexion sustancial variada. En particular, dada la
importancia del contexto actual marcado por la pandemia de COVID-19, es
esencial destacar el grado de relevancia entre las dimensiones investigadas que
contribuyen al estudio en cuestion. Al proporcionar informacién relevante para
comprender y abordar los desafios que enfrentan los trabajadores en su rutina
laboral, este estudio contribuye a la generacién de conocimiento sobre las
diversas causas que vinculan las variables relacionadas con el rendimiento en el

trabajo de los empleados.

Sifuentes (2021), en su analisis llevado a cabo en Chiclayo, resalta la relevancia
de investigar el sindrome de burnout y sus efectos sobre el rendimiento de
trabajadores en el ambito sanitario. La investigacion se centra en el analisis de

una vinculacion entre el SB y el rendimiento en cada puesto de trabajo con el
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personal del Centro de Salud José Olaya, en el contexto de la pandemia del
Covid-19 que afectd a Chiclayo durante el afio 2021. La metodologia empleada
se caracteriza por ser de enfoque cuantitativo, descriptivo-correlacional y no
experimental. La muestra obtenida en el estudio conformado por 72 especialistas
en salud., incluidos los médicos, el personal de enfermeria y personal técnico que
presta servicios en el establecimiento de Salud José Olaya en Chiclayo. Para la
recopilacion de datos, se utilizaron encuestas y cuestionarios como instrumentos
de medicion de las variables, especificamente el SB yel cumplimiento
con los puestos de trabajo. Estos resultados obtenidos revelan una correlacion
moderadamente negativa entre el diverso rendimiento de la manode obra y el SB,
con un indice de -0,657, una conexion bilateral de -0,657 y un grado de
significaciéon de Spearman reciproco de 0,000. Con relacién al SB, el analisis
estadistico revel6 un valor de p igual a 0.000, lo que indica una correlacion
considerable entre el SB y el rendimiento profesional en los empleados del C.S.
José Olaya. Estos resultados destacan la importancia de comprender y abordar
los efectos del SB y el rendimiento del trabajo del personal de Salud,
particularmente en contextos de crisis como la pandemia. Esta investigacion
proporciona valiosa informacion que puede ser utilizada para desarrollar
estrategias de prevencion y gestion del SB con el propésito de mejorar el
bienestar y el desempefio en el trabajo de colaboradores del establecimiento de
Salud José Olaya en Chiclayo.

En su investigacion realizada en Nuevo Chimbote, Diaz y Verastegui (2022)
examinaron la conexién entre el burnout (SB) y el rendimiento laboral de
profesionales de enfermeria que laboran en la seccién Covid-19 de un hospital
publico durante el afio 2021. Este estudio se bas6 en un enfoque cuantitativo y
se estructurd con un disefio descriptivo y correlacional de tipo transversal. La
muestra para la investigacion estuvo conformada por 40 enfermeros
competentes. Dos instrumentos se utilizaron para recopilar datos: un cuestionario
disefiado para evaluar el burnout y otro cuestionario destinado a medir el
rendimiento laboral de los profesionales de enfermeria. Se efectuo el
procesamiento de los datos mediante el uso de un programa estadistico SSPS
version 25, y se empled la prueba de independencia de criterios (Chi cuadrado 2)
para llevar a cabo el analisis. Los resultados obtenidos revelaron lo siguiente:el

45.0% de los profesionales de enfermeria asignados al area Covid-19 exhibidéun
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nivel intermedio de Burnout, el 32.5% mostré un nivel bajo de Burnout, y el 22.5%
presentd un nivel elevado de Burnout. En lo que respecta al desempefiolaboral,
se observd que el 47.5% de los profesionales de enfermeria asignadosal area
Covid-19 mostraron un nivel de rendimiento en el trabajo consideradocomo
regular, mientras que el 42.5% exhibié6 un desempefio laboral efectivo. En
contraste, un 47.5% alcanz6 una evaluacion de rendimiento laboral clasificada
como regular, mientras que un 10% presenté un nivel de desempefio laboral
considerado deficiente. Los resultados del andlisis estadistico revelaron una
relacion estadisticamente significativa entre ambas variables, con un valor p igual
a 0.010. Este hallazgo respalda la presencia de una conexion entre el burnout
(SB) y el rendimiento laboral en los profesionales de enfermeria
guedesempefian funciones en el area Covid-19.

Estos hallazgos  resultansignificativos al ofrecer informacion crucial
sobre la situacion de estostrabajadores que operan en contextos desafiantes
como el éarea de Covid-19,destacar la importancia de poner en practica
estrategias preventivas y de apoyoemerge como crucial para atenuar los
impactos del burnout (SB) en elrendimiento laboral de estos profesionales.
Asimismo, en cuanto a las bases tedricas, el SB, también reconocido como el
"sindrome del trabajador exhausto," representa un estado de agotamiento fisico
y emocional relacionado con las responsabilidades laborales. Este concepto fue
inicialmente formulado por Freudenberger (1974) y posteriormente desarrollado
por Maslach y Jackson (1981). El SB se caracteriza por tres dimensiones
principales: a) Agotamiento Emocional, que abarca la percepcion de estar
emocionalmente exhausto y sobrepasado debido a las demandas laborales
constantes. b) Despersonalizacion, que implica la adopcion de actitudes
negativas y deshumanizadoras hacia los demas, especialmente hacia clientes o
colegas, como resultado de la exposicion prolongada al estrés laboral.

c) Falta de Realizacion Personal, que se relaciona con la sensacion de que el
trabajo carece de significado y gratificacion, lo que conduce a una disminucion
en la confianza en si mismo y la satisfaccion personal en el contexto laboral
(Maslach y Jackson, 1981). Hay multiples elementos que pueden influir en la
aparicion del SB. Algunos de estos factores abarcan: a) Unacarga de trabajo
excesiva, que implica la sobrecarga laboral y la presion constante para alcanzar
los objetivos laborales, lo que puede aumentar la probabilidad de experimentar

burnout (Demerouti et al., 2001). b) La carencia de apoyo social, que se traduce
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en la ausencia de apoyo emocional y social proveniente de superiores y
compairieros de trabajo, o que puede aumentar la vulnerabilidad al SB (Leiter y
Maslach, 1988).

En una investigacion enfocada en las reacciones emocionales de los expertos
que brindan apoyo, la psicéloga social Cristina Maslach utilizé6 términos como
"sobrecarga emocional” o "sindrome de burnout” para describir a estas personas.
Maslach identific6 este sindrome como un conjunto de sintomas que pueden
afectar a individuos que desempefian roles que implican la interaccién con otras
personas. Este sindrome se caracteriza por experimentar agotamiento
emocional, despersonalizacion y una disminucion en la realizacion personal. A
medida que el campo de investigaciébn sobre el SB ha avanzado, se ha
demostrado que el agotamiento, el estrés emocional, la ansiedad y la depresion

pueden tener efectos negativos en sus aspectos personales y laborales.

En cuanto a la Teoria del Rendimiento Laboral, esta se relaciona con la eficacia
y la productividad en el entorno de trabajo, o que engloba la aptitud de los
colaboradores para realizar sus responsabilidades y alcanzar las metas
establecidas por la organizacion (Motowidlo et al., 1997). Por otro lado, enel
contexto de la Teoria de la Equidad, se pone énfasis en la percepcion del
trabajador acerca de si esta siendo tratado de manera justa o injusta. Esta
percepcion se manifiesta en la lealtad del empleado, sus muestras de buena
voluntad y su rendimiento sobresaliente en el ambito de la organizacién, de
acuerdo con lo sefialado por Klingner y Nabaldian (2002). A pesar de que el
concepto es sencillo en su esencia, el desafio radica en que esta percepcion a
menudo se basa en evaluaciones subjetivas. Sin embargo, es importante
destacar que la imparcialidad y el trato equitativo son componentes
fundamentales en este contexto, y la comunicacion eficaz entre loslideres y sus
subordinados desempefia un rol crucial. La equidad se desglosa endos aspectos
claramente definidos: la evaluacion del desempefio del empleado en relacion con
sus responsabilidades laborales y la comparacion de su compensacion con la de
otros individuos. Por lo tanto, la Teoria de las Expectativas se concentra en la
satisfaccion de los empleados, la cual influye en su rendimiento laboral en
comparacion con sus colegas. Esta teoria se basa en la percepcion de los

empleados sobre su capacidad para alcanzar un nivel de rendimiento esperado
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y también considera la evaluacién de los empleados a través de recompensas y
sanciones, dependiendo de si han alcanzado o no el nivel de desempefio
esperado. La atencion a las recompensas y sanciones en esta teoria nos
proporciona una comprension de las respuestas, ya sean positivas 0 negativas,
en el desempefio de los trabajadores, como individuos, también tienen

expectativas y metas personales (Op cit., p. 253).

La teoria del SB tiene como objetivo principal explicar los efectos del agotamiento
laboral que experimentan individuos expuestos a niveles elevados de estrés en
su entorno de trabajo. Por otro lado, teorias alternativas sobre el rendimiento
laboral, como la teoria de la equidad y la teoria de las expectativas, se dedican a
examinar los factores que influyen en la percepcion de los colaboradores en
relacion con aspectos como la justicia en el tratamiento, la motivacion y la
satisfaccion en el trabajo. Estas teorias brindan un marco conceptual para
comprender diversos aspectos vinculados tanto al SB como al rendimientolaboral

en general.

Respecto a la "Teoria de los Colaboradores en la Pospandemia”, es fundamental
resaltar que la pandemia ha dejado un efecto considerable del ambito laboral,
dando lugar a desafios y tensiones adicionales para los trabajadores de las
empresas. En este contexto, se hace necesario la formulacion de una teoria que
examine la conexion entre el agotamiento y el rendimiento laboral de los
empleados en la etapa posterior a la pandemia. Segun la teoria de los
colaboradores en la era post pandemia, tal como lo propuso Johnson (2022), el
estrés laboral crénico vivido durante la pandemia y sus repercusiones, junto con
los efectos negativos asociados, pueden generar el SB. Los trabajadores que se
vieron confrontados con cargas laborales elevadas, la incertidumbre vy
modificaciones constantes en sus roles tienen una mayor probabilidad de

experimentar burnout, especialmente cuando sus responsabilidades cambian de

forma continua e impredecible.

Este sindrome se distingue por la fatiga emocional, la despersonalizacién y la

reduccion del sentido de logro personal, y esto puede tener una influencia notable
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en el rendimiento laboral. Conforme a la teoria, el SB tiene un impacto adverso
en el desempeifio laboral de los trabajadores, dado que el agotamiento emocional
disminuye la energia y la motivacion, lo que repercute en la capacidad para
ejecutar las labores de manera eficaz y eficiente. La despersonalizacion y la
carencia de vinculo emocional con las tareas laborales y los colegas pueden
conllevar a un alejamiento y una disminucion en la calidad de las interacciones
laborales. Asimismo, la falta de satisfaccion personal reduce la sensacion de logro
y contento en el a&mbito laboral, lo que puede traducirse en una merma de la
productividad y la dedicacion. Para contrarrestar los efectos negativos del SB en
el rendimiento laboral, la teoria subraya la importancia de implementar estrategias
de apoyo y bienestar en el entorno de trabajo. Estas tacticas abarcan la
promocion de un equilibrio apropiado entre la vida laboral y personal, la
flexibilidad en el lugar de trabajo, la fomentacién de un ambiente de trabajo
positivo y cooperativo, y la entrega de recursos y herramientas adecuadas para

el cumplimiento de las obligaciones laborales.

Es crucial que las compafiias privadas comprendan la necesidad de abordar el
burnout (SB) y su impacto en el rendimiento laboral de sus empleados enel
contexto posterior a la pandemia. Al introducir medidas preventivas y de gestiéndel
burnout, las organizaciones tienen la capacidad de promover un entorno laboral
saludable y propicio para el desarrollo y el bienestar de suscolaboradores.

Desde un punto de vista conceptual, es relevante notar que el SB todavia no ha
sido formalmente definido en el DSM-V. No obstante, se suele describir
comunmente como una respuesta inapropiada al estrés prolongado,
principalmente  caracterizada por el agotamiento emocional, Ila
despersonalizacion y una reduccion en la productividad personal. A partir del 1
de enero de 2022, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) tiene previsto
otorgarle un reconocimiento oficial. El SB, comunmente conocido como "burnout”,
es un trastorno de salud mental que se caracteriza por tres sintomas principales:
fatiga emocional, despersonalizacion (que se manifiesta como cinismo) y una
disminucién en la fuerza mental. Este trastorno se desarrolla comoresultado de
una exposicion prolongada al estrés interpersonal en el trabajo. En 1974,
Freudenberger vincul6 este sindrome al entorno laboral y lo describi6 comouna
combinacioén de sintomas que varian en intensidad, como la falta demotivacién,

la irritabilidad, el cinismo, la ansiedad y la depresion. La definicibnpresentada
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por Maslach y Jackson (1982) es ampliamente reconocida enel presente.
Estos investigadores describen el SB como una reaccion ineficazante un estrés
emocional prolongado, que se caracteriza por el agotamiento, lafatiga y una
disminucion en el desempefio. Los sintomas del SB pueden clasificarse en varias
categorias, dependiendo de la esfera en la que se manifiesten. Desde un punto
de vista psicoldgico, se puede observar un deterioro gradual y disimulado de la
persona, evidenciandose a través de indicadores tales como la persistencia de

la depresion y la ansiedad, trastornos de la personalidad, pensamientos
suicidas, disfunciones familiares graves (que pueden incluir situaciones de
violencia) y la adiccion al trabajo. En el aspecto fisico, se manifiestan sintomas
de estrés que afectan diversos sistemas del organismo, como los musculos,

endocrinos, nerviosos, circulatorios y otros trastornos psicosomaticos.

En términos organizativos, esto se refleja en un deterioro de las relaciones
laborales, que resulta en multiples consecuencias, talescomo la falta de
progreso profesional, la competencia excesiva, la tendencia al individualismo, la
repeticion de fallos operativos, la falta de motivacion y la insatisfaccion general.
Por otro lado, la evaluacién del SB seefectia a través de la aplicacion del
Maslach Burnout Inventory (MBI), tambiénconocido como el cuestionario de
Maslach, y mediante el analisis de factoresrelacionados con el entorno laboral.
Este cuestionario se compone de veintidoselementos que se califican mediante
una escala tipo Likert. Cada elemento esvalorado por la persona en funcién de
la frecuencia con la que experimenta lassituaciones descritas, utilizando una
escala de siete puntos que abarca desde"nunca" hasta "todos los dias". El MBI
también incorpora tres subescalas queevallan las tres dimensiones del SB: a)
agotamiento emocional (AE): evalla lasensacion de sobreesfuerzo fisico y el
agotamiento emocional como resultado de las demandas laborales y las
interacciones personales. b) Despersonalizacion (D o DESP): refleja hasta qué
punto los destinatariosdel servicio son tratados con cinismo, distanciamiento

y actitudes frigidas.
¢) Realizacion profesional (RP): examina la evaluacién que hace el profesional

de su propio rendimiento en el trabajo. Las puntuaciones elevadas en
las subescalas que evallan el agotamiento emocional y la despersonalizacién
estandirectamente relacionadas con la intensidad mas alta del sindrome. Por

otro lado,puntuaciones bajas indican un nivel significativo de burnout en la
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subescala que mide la autorrealizacion en el trabajo.

El concepto de "rendimiento laboral" hace referencia a las acciones y conductas
especificas de un empleado al cumplir con sus responsabilidades laborales de
manera competente. Este rendimiento se evalGa tanto durante el horario de
trabajo como en las revisiones de rendimiento, y se toman en consideracion
aspectos como la disponibilidad, las habilidades de liderazgo, la capacidad, la
gestion del tiempo, la organizacion y la productividad, asi como la eficacia en la
planificacion y la produccién. Por lo general, estas evaluaciones se llevan a cabo
de manera anual con el propdsito de determinar si un empleado es apto para una
promocion o si es necesario considerar su despido. Es esencial destacar que el
rendimiento laboral tiene un impacto significativo en los indicadores de la
situacion econdémica de las compafilas. Mond y Noe (2005) enfatizan la
importancia de la excelencia en el desempeiio laboral. Los empleados son los
encargados de ejecutar las metas establecidas por los por los prestadores de
servicios, lo que resulta en la generacion de beneficios para la empresa. Por lo
tanto, desempefian un papel esencial en la evaluacion del rendimiento laboral. En
resumen, la evaluacion del desempefio en el trabajo involucra una serie de
elementos que deben funcionar en conjunto de manera eficaz. Estos elementos
incluyen las aptitudes y habilidades individuales, metas, actitudes y objetivos, y
su influencia en las personas, sistemas y procesos. Con la orientacion adecuada,
el seguimiento y la supervision por parte de los responsables de los procesos, los
empleados desempefian un papel decisivo en la determinacion del rendimiento
y la productividad de la empresa. También es importante tener en cuenta Factores
Personales y de Motivacion. Diversas investigaciones han destacado la
importancia de estos aspectos en el desempefio laboral. De acuerdo con
investigaciones realizadas por Locke y Latham (2004), el establecimiento de
objetivos desafiantes y especificos puede tener un impacto significativo en la
eficacia de los empleados. Adicionalmente, la autoeficacia, que implica la
confianza de una persona en su capacidad para tener éxito en una tareaparticular,

ha sido reconocida como un elemento fundamental para
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anticipar el desempefio laboral. (Bandura, 1997). Factores Sociales y de
Liderazgo: El entorno social y la préactica del liderazgo juegan un papel
fundamental en el desempefio laboral. La calidad de las relaciones
interpersonales, la eficiencia en el trabajo en equipo y el respaldo brindado en el
ambito laboral han demostrado tener un efecto positivo en la productividad de los
trabajadores (Eisenberger, Huntington, Hutchison y Sowa, 1986). Ademas, el
liderazgo transformacional, caracterizado por la habilidad para inspirar ymotivar
a los empleados, ha sido asociado con un mejor rendimiento en el trabajo(Bass y
Riggio, 2006). Factores en la Organizacion y Practicas de Gestion: El entorno
organizacional y las estrategias de direccion también ejercen una influencia en el
desempeiio laboral. Un ambiente de trabajo positivo, caracterizado por la
confianza, la comunicacion abierta y el reconocimiento de los logros, promueve
una mayor eficacia y compromiso por parte de los trabajadores (Schein, 2004).
De igual manera, la gestion del rendimiento, que implica la retroalimentacion
continua, la definicibn de expectativas claras yla creacion de planes de
desarrollo personalizados, puede contribuir a mejorar tanto el rendimiento
individual como el de la organizacién en su conjunto(Aguinis, Gottfredson y Joo,
2012). Teniendo en cuenta las repercusiones generales de la situacion que se
vive después de la pandemia en los empleados de una empresa privada,
es fundamental reconocer que el COVID-19 ha tenido un impacto evidente en
todas las é&reas de la vida, incluido el entorno laboral. Conforme las
organizaciones se adaptan a esta nueva realidad posterior a la pandemia, es
esencial comprender los aspectos generales de este contexto y como afecta a los

colaboradores.

En este articulo, se analizaran los componentes fundamentales de la situacion
gue surge después de la pandemia en el ambito laboral y se proporcionaran
recomendaciones para enfrentar estos desafios. Después de la pandemia, se han
producido cambios en varios aspectos del contexto laboral, lo que ha llevado a
una reconfiguracion en este entorno. Las organizaciones han debido implementar
acciones enfocadas en la seguridad y la salud, como la adopcién depoliticas de
distanciamiento social y la entrega de equipos de proteccién personal, con el

objetivo de salvaguardar la integridad de su personal (WHO,
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2020). Ademas, muchas organizaciones han adoptado el teletrabajo como una
opcion permanente o en un modelo hibrido, lo que ha llevado a modificaciones
en la dinamica laboral y en la forma en que los grupos se comunican y trabajan
juntos (Kossek et al., 2021). La crisis sanitaria ha generado un efecto sustancial
en el bienestar y la salud mental de los empleados, lo que ha resultado en un
notorio incremento en los grados de tension y ansiedad. Las preocupaciones
relacionadas con la salud personal y la de sus seres queridos, junto con la
incertidumbre econdémica, han contribuido a un deterioro generalizado del
bienestar (Mamun et al., 2020). Ademas, la falta de interaccion social y el
aislamiento pueden tener impactos negativos en el bienestar psicoldgico de los
empleados, incrementando la posibilidad de riesgo de experimentar depresion y

otros trastornos psicoldgicos (Pierce et al., 2020).

La situacion posterior a la pandemia ha conllevado una serie de contratiempos
novedosos en la manera en que se estructura el trabajo. La incorporacion del
teletrabajo ha requerido una adaptacion tanto por parte de los empleados como
de las organizaciones, especialmente en lo que concierne a la administracion del
tiempo, la comunicacién y la coordinacion de tareas (Golden et al.,, 2021).
Ademas, garantizar la continuidad de las operaciones y la eficacia en un entorno
en constante cambio ha representado un obstaculo significativo para muchas

empresas.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

La indagacion que se llevara a cabo, dada la indole de sus metas, se clasifica
como una investigacion basica que sigue un enfoque cuantitativo. Los
resultados seran adquiridos a traves del registro, el analisis y la interpretacion
de datos estadisticos. Este estudio se caracteriza por ser de naturaleza no
experimental y adoptar un enfoque descriptivo-correlacional, ya que se
observaran los fenémenos en su entorno natural sin intervenir

deliberadamente en las variables. (Mejia, 2005).

El enfoque de la investigacion se enmarcara en la categoria de Descriptivo -
Correlacional, ya que se enfocara en proporcionar una descripcion detallada
del fendmeno del SB y el Rendimiento laboral en un contexto especifico,
considerando tanto el factor temporal como espacial. En este estudio, no se

realizara ninguna alteracién deliberada de las variables.

El disefio de la investigacidon se basa en un enfoque no experimental, dado
que no se realizardn intervenciones deliberadas en la variable bajo estudio;
en cambio, se observaron, registraron y analizaron los resultados tal como se
presentaron en el contexto de la investigacion. Ademas, la metodologia
empleada se enmarca en un disefo transversal, en el cual los cuestionarios
y el instrumento relacionados con el SB y el Rendimiento Laboral se aplicaron
en una Unica ocasion. Ademas, el alcance de la investigacion se considera
correlacional, es decir, busca establecer relaciones entre dos variables en

una situacion especifica. Este alcance sigue el siguiente esquema:
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Figura N° 01

Esquema de muestra:

Ox

R M

Oy

Donde:
M= “Muestra objeto de estudio”.

O= “Observaciones”.

x= Variable 1: “Sindrome de burnout “.
y= Variable 2: “Desempefio laboral”. r
= “Relacion”.

3.2. Variables y operacionalizacion

Independiente: SB

Definicién Conceptual:

Siguiendo la definicién proporcionada por Maslach (1996), el SB se caracteriza
por la presencia de agotamiento emocional, despersonalizacion y la falta de logro
personal que un empleado experimenta en relacidon con sus responsabilidades

laborales, lo cual puede afectar su avance en su carrera profesional.

Definicién Operacional:
La evaluacién del SB se realizO mediante un cuestionario compuesto por
veintidos preguntas. Este instrumento se basa en una escala de calificacion tipo

Likert y se enfoca en medir tres aspectos especificos: agotamiento emocional,
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despersonalizacion y falta de realizacion personal.

Variable Dependiente: Rendimiento Laboral (RL)

Definicién Conceptual:

En linea con la vision presentada por Chiavenato (2000), se entiende al
Rendimiento Laboral (RL) como las acciones y actividades que llevan a cabo los
trabajadores y que son cruciales con el fin de alcanzar las metas de la empresa.
Segun Chiavenato, un Desarrollo Laboral eficaz se considera un recurso de gran

valor para cualquier empresa o entidad.

Definicion Operacional:

La evaluacion del Desempefio Laboral se realiz6 mediante un instrumento que se
fundamenta en una escala de evaluacion estilo Likert, que va desde"totalmente
en desacuerdo" hasta "totalmente de acuerdo”. Este cuestionario consta de veinte
preguntas, las cuales se dividen en dos categorias: relaciones interpersonales y

habilidades y capacidades.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacion

La muestra del estudio esta conformada por 92 empleados pertenecientes a una
compariia de caracter privado localizada en Sullana - Piura. Estos trabajadores
ocupan diferentes roles dentro de distintos departamentos de la organizacion.
Siguiendo la definicion de Maslach y Jackson (1981), la poblacion se caracteriza
como el grupo integro de empleados presentes en un entorno laboral particular,
guienes estan expuestos a las circunstancias y elementos vinculados al SB y al
rendimiento laboral. Se toman como criterios de inclusion a los colaboradores que
estan laborando activamente en la empresa privada. Se toman como criterios

de exclusion a los colaboradores que se encuentran de vacaciones o licencia.
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Muestra

Del mismo modo, de acuerdo con Arispe et al. (2020), la muestra "puede
describirse como aquel subconjunto de casos de una poblacién del cual se
recopilan los datos. Trabajar con una muestra posibilita: ahorrar tiempo, reducir
costos vy, si esta seleccionada de manera adecuada, contribuir a la precision y
exactitud de los datos". La eleccion de considerar la muestra como censal se
fundamentd en la decision de abordar la totalidad de la poblacion en estudio,

motivada por su naturaleza finita.

Unidad de andlisis

Esta compuesta por los colaboradores de una empresa privada de Sullana
— Piura.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En lo que respecta a la variable "Sindrome de Burnout (SB)", se empled
la "Escala de Inventario de Burnout de Maslach (MBI)", un instrumento
ampliamente reconocido que mide el nivel de estrés emocional asociado al
sindrome de burnout en los empleados. Esta escala incluye preguntas especificas
relevantes para el estudio en curso. La confiabilidad de este dispositivo fue
evaluada utilizando el coeficiente alfa de Cronbach; Rodriguez & Alvarez, M.
(2020) define el alfa de Cronbach de la siguiente manera: “El empleo de
cuestionarios, escalas y pruebas demanda que estos sean instrumentos tanto
vélidos como fiables. La fiabilidad, definida como la consistencia o precision en la
medicion de una caracteristica o atributo, puede evaluarse de diversas maneras.
El coeficiente alfa de Cronbach es uno de los indicadores comiunmentecitados y
se aplica en variables de escala”. Gonzalez Alonso, J., & Pazmifo Santacruz, M.
(2015) interpretan el coeficiente basandose en el criterio establecido y sefialado
por diferentes autores (Oviedo & Campo-Arias, 2005) definiendo que un valor del
alfa de Cronbach, entre 0.70 y 0.90, indica una buenaconsistencia interna para
una escala unidimensional. En una muestra de empleados que compartian
similitudes con el grupo de participantes en el estudioactual. Los resultados
arrojaron un coeficiente de fiabilidad de 0.88, lo que indicaun nivel muy alto de
confiabilidad, considerado como excelente. En cuanto a la variable "Rendimiento

Laboral (RL)", se utilizé un cuestionario disefiado
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especificamente para evaluar el rendimiento laboral de los empleados en el
contexto de investigacién sobre el SB. Este cuestionario fue sometido aun
proceso de validacién por expertos en el campo.

Confiabilidad

La confiabilidad de este instrumento se evalué mediante el célculo del coeficiente
alfa de Cronbach en una muestra representativa de empleados que compartian
similitudes con los participantes del presente estudio. Los resultados revelaron un
coeficiente de confiabilidad de 0.85, indicando una alta confiabilidad. Ademas,en
lo referente a la validacion de la variable "Rendimiento Laboral (RL)", se hizo
mencion del trabajo previo de Urrunaga (2017), quien previamente validé
un instrumento similar para evaluar el desempefio de los trabajadores en
investigaciones relacionadas.

3.5. Procedimientos

Con el fin de obtener conclusiones sélidas en el marco de esta investigacion de
posgrado, se realiza un proceso de adquisicion de datos que involucra la
observacion de los empleados de una empresa privada. El objetivo principal de
esta observacion es adquirir informacién significativa que contribuya a los fines
del estudio. Luego, se llevara a cabo la aplicacion del Inventario de Burnout de
Maslash y el cuestionario de Rendimiento Laboral. Durante esta fase, se
asegurara la total confidencialidad de los datos recolectados, y cualquier duda

gue surja en el proceso sera respondida de manera oportuna y esclarecedora.

3.6. Método de andlisis de datos

Tras recolectar toda informacién necesaria, se procedera a la correccion de cada
una de las pruebas utilizando el software del Inventario. Luego, se consolidaran
los resultados obtenidos de todos los colaboradores, y este resumen de datos se
sometera a un analisis detallado utilizando el programa IBM SPSS. A través de
la utilizacion de IBM SPSS, se llevara a cabo un analisis minucioso al considerar
los objetivos de la investigacion en el analisis de los resultados. Este andlisis
permitira generar tablas y gréaficos descriptivas y correlacionales con la finalidad
de identificar el comportamiento de las variables que servirdn como fundamento

para desarrollar conclusiones y recomendaciones apropiadas en el ambito de la
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investigacion de posgrado y asi poder determinar las hipotesis establecidas
mediante el método de Rho Sperman.

3.7. Aspectos éticos.

Los principios éticos adoptados en este estudio se fundamentan en la teoria ética
de la justicia de John Rawls (1971), que se aplica al contexto del "SB, en
Colaboradores de una Empresa Privada Post Pandemia”. El respeto a las
personas fue un pilar fundamental de este trabajo. En todo momento, se
salvaguardd la autonomia e individualidad de todos los participantes, quienes
brindaron su consentimiento consciente para formar parte de la investigacion. La
justicia se aplicé de manera rigurosa, asegurando la igualdad y equidad en el trato
hacia todos los colaboradores participantes. No se toleré ningun tipo de
discriminacion, y se respetaron en su totalidad los derechos de los encuestados.
El consentimiento informado se llevo a cabo segun las pautas establecidas. Se
proporcion6 a todas las personas participantes la oportunidad de elegir libremente
si deseaban formar parte o no del estudio, cumpliendo con todos los requisitos
necesarios para obtener un consentimiento adecuado. Finalmente, seenfatizo la
proteccién de los derechos y la confidencialidad de los colaboradores. El
investigador se comprometié a no divulgar informacién personal ni privada en
ningn caso, asegurando asi el cumplimiento de las normativas éticas

pertinentes.
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V. RESULTADOS

Objetivo General:

Determinar la relacion entre la presencia y gravedad del sindrome mencionado
en los colaboradores de una empresa privada en Sullana — Piura durante el afio
2023 se relaciona significativamente con su rendimiento laboral en la situacion

post epidemia global de COVID-19.

Tabla 01:
Correlacidn entre las variables SB y rendimiento laboral
Sindrome de Burnout Rho
Spearman
I otal
Bajo Regular Alto
Bajo 1% 20% 20% 40%
Desempefio Rho = -
Regular 9% 37% 4% 50%
Laboral ,515**
Alto 5% 4% 0% 10%
Sig=0,0
Total 15% 61% 24% 100%

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

Interpretacion y anélisis:

En la tabla n° 01 se muestra el total de los resultados de las dos variables en estudio,
el 40% de los colaboradores se muestran en un nivel medio de la variable SB, con
respecto a la variable desempefio laboral se evidencia un 61% del nivel regular; asi
mismo se muestra un 10% del nivel alto de SB y finalmente solo se muestra un 24 % del

nivel alto de Rendimiento laboral en los participantes de una organizacion privada.

De acuerdo con los resultados mostrados en la Tabla 01, la correlacién entre las variables
SB y rendimiento laboral es moderada, fuerte, negativa (r=-0,515) y significativa (Sig

<0,05). En términos sencillos, esto indica que a medida que el SB aumenta, el
rendimiento laboral tiende a disminuir. En otras palabras, existe una asociacion inversa
entre estas dos variables: cuando una aumenta, la otra tiende a disminuir, y esta relacion

es estadisticamente significativa
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En cuanto a Objetivos Especificos (O.E):
O.E. 1: Medir la relacion entre los colaboradores que experimentan grados mas
altos de SB tendran competencias laborales y un desempenio significativamente

inferior en términos de habilidades interpersonales, de comunicacion y

emocionales.

Tabla 02:

Correlacién entre las variables SB y competencias laborales y desempefio

Sindrome de Burnout Rho

Total
Bajo Regular Alio Spearman

Bajo 0% 1% 5% 7%

Competencias Regular 5% 22% 17% 45%
laborales y Alto 5% 33% 1% 39% =h
0=-
desempefio Muy
1% 5% 0% 10% ,534**
Alto Sig=0,0
Total 15% 61% 24% 100%

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

Descripcion Estadistica:

De la tabla n° 02 de la muestra en estudio se puede afirmar que el 61% de los
colaboradores presentan un nivel regular de SB; mientras que el 45% muestra
significativamente un desempefio inferior en términos de competencias laborales

y desempefio.

De acuerdo con los resultados mostrados en la Tabla 02, la correlacion entre las
variables SB y competencias laborales y un desempeiio es moderada, fuerte,

negativa (r=-0,534) y significativa (Sig <0,05). Es decir, a medida que el SB
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aumenta, las competencias laborales y el desempefio disminuyen.
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Objetivo Especifico 2: Medir la relacion entre los colaboradores que
experimentan grados mas altos de SB tendran una contribucion y colaboracion

significativamente inferior en términos de cumplimiento de metas y productividad.

Tabla 03

Correlacion entre las variables SB y contribucion y colaboracion

Sindrome de Burnout Rho
Total
BaJo Regular Alto Spearman
0% Bajo
2% 1% 3%

Regular 3% 23% 15% 41%

Contribuciones
29% 8% 43% =
Alto 7% ° ° ° Rho
i6 ,361**
y colaboracion 7% 0% 19%
Muy Sig=0,0
5
%
Alto
Total 15% 61% 24% 100%

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

De la tabla n°03 de la muestra en estudio se puede afirmar que el 61% de los
colaboradores presentan un nivel regular de SB; mientras que el 41% muestra
significativamente un desempefio inferior en términos de contribuciony

colaboracion.

De acuerdo con los resultados mostrados en la Tabla 03, la correlacion entre
las variables SB y contribucién y colaboracion es débil, negativa (r=-0,361)
y significativa (Sig <0,05). Es decir, a medida que el SB aumenta, la

contribucion y colaboracion disminuyen.
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Objetivo Especifico 3: Medir la relacion entre los colaboradores que
experimentan grados mas altos de SB tendran un desarrollo profesional y
comunicacion significativamente inferior en términos de desarrollo de nuevas
habilidades.

Tabla 04

Correlacion entre las variables SB y rendimiento profesional y comunicacion

Sindrome de Burnout Rho

Total
Bajo Regular Alto Spearman

Regular 2% 22% 15% 39%

Desarrollo

Alto 9% 36% 8% 52% Rho =
profesional y

- Muy ,353**
comunicacion 4% 3% 1% 9%

Alto Sig=0,0
Total 15% 61% 24% 100%

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

De la tabla n° 04 de la muestra en estudio se puede afirmar que el 61% de los
participantes presentan un nivel regular de SB; mientras que el 52% muestra
significativamente un desempefio inferior en términos de desarrollo profesional y

comunicacion.

De acuerdo con los resultados mostrados en la Tabla 04, la correlacion entre las
variables SB y contribucién y colaboracion es débil, negativa (r=-0,353) y
significativa (Sig <0,05). Es decir, a medida que el SB aumenta, el desarrollo

profesional y comunicacion disminuyen.
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Objetivo especifico 4: Evaluar la relacién entre el SB y el rendimiento laboral,
considerando el factor del sexo (femenino y masculino) de los colaboradores de
una empresa privada post pandemia.

SEXO SINDROME DE RENDIMIENTO
BORNOUT LABORAL
FEMENINO 56.5 56.4
MASCULINO 43.5 43.6
TOTAL 60.9% 50%

FUENTE: ELABORACION PROPIA

De la totalidad de participantes en la encuesta, el 50% exhiben un nivel destacado
de desempefio laboral, distribuido entre el 56.4% de mujeres y el

43.6% de hombres. Ademas, en relacion al total de encuestados, el 60.9%
presenta un nivel regular de SB, desglosado en un 56.5% para mujeres y un 43.5%
para hombres.

Tabla 06

Distribucién de la muestra segin sexo
Sexo Frecuencia | Porcentaje
Femenino | 52 56.5
Masculino | 40 43.5

Total 92 100.0

Fuente: Elaboracion propia

La representacion conformada por 92 participantes; de los cuales, el 56,5%

(52) fueron de sexo femenino y el 43,5% (40) fueron de sexo masculino.
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Rendimiento Laboral

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
REGULAR 37 40.2
ALTO 46 50
MUY ALTO 9 9.8
TOTAL 92 100

FUENTE: ELABORACION PROPIA

Del total de entrevistados, el 50% (46) presentan un nivel de desempefio laboral

alto, un 40,2% (37) tienen un nivel regular y sélo un 9,8% (9) tienen un nivel de

desempeiio laboral alto.

SB — SINDROME DE BURNOUT

Tabla 08

Distribucién de la muestra segun Sindrome de Burnout

Escala Frecuencia | Porcentaje
Bajo 14 15.2
Regular 56 60.9
Alto 22 23.9
Total 92 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Del total de encuestados, el 60,9% (56) presentan un nivel regular de SB, un

23,9% (22) tienen un nivel alto y un 15,2% (14) tienen un nivel de sindrome de

burnout bajo.
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V. DISCUSION

En el analisis subsiguiente, se abordaran en primer lugar los logros de la
investigacion, seguido por la confrontacion de la informacion con los estudios
previos considerados como antecedentes. Por Ultimo, se expondran las
limitaciones identificadas en el estudio.

Por cuanto se refuto la Ho y se acepto la hipétesis principal. Esta conclusion se
respalda mediante la aplicacién de la prueba de normalidad correspondiente,
usando la técnica de rho de Spearman, que exhibié un valor cercano a uno,

especificamente 0.515, evidenciando una correlacién entre moderada y fuerte.

Este hallazgo respalda en gran medida las hipotesis identificadas en los
antecedentes internacionales y nacionales, las cuales sugieren relaciones fuertes
y significativas. De esta manera, se confirman la mayoria de las hipotesis

alternativas presentadas en investigaciones previas.

El objetivo general de este estudio fue determinar la conexion entre la presencia
y gravedad del SB y el rendimiento laboral de colaboradores de una empresa
privada post pandemia en Sullana- Piura 2023.

De lo encontrado, se establecio aceptar la hipotesis general que establece que la
correlacion entre las variables SB y desempefio laboral es moderada, fuerte,
negativa (r=-0,515) y significativa (Sig <0,05). Es decir, a medida que el sindrome
de Burnout aumenta, el desempefio laboral disminuye. Segin Pazmifio (2020)
establecer una conexion directa con la investigacion, el objetivo general de la
nueva investigacion es determinar la relacién entre la presencia y gravedad del
SB y el rendimiento laboral de los colaboradores de una empresa privada post
pandemia. Se establece la hipotesis general de una correlacion moderada,fuerte,
negativa (r=-0,515) y significativa (Sig <0,05), lo que implica que a medidaque el
SB aumenta, el rendimiento laboral disminuye. Esta nueva investigacion busca
ampliar la comprensién de como el SB afecta el desempefio laboral en el contexto
especifico de una empresa privada post pandemia en Sullana-Piura. Laconexion
entre ambas investigaciones sugiere la relevancia continua del tema y la
necesidad de abordar el Burnout como un factor critico que influye en la

productividad y bienestar de los colaboradores en diferentes entornos
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laborales. El trabajo de Norofia, Vega, y Yungan (2022) desde Ecuador, centrado
en el agotamiento emocional durante la pandemia de Covid-19, proporciona un
contexto relevante para entender como eventos extraordinarios pueden afectar la
relacion entre el SB y el rendimiento laboral. Este enfoque especifico en un
periodo de crisis podria influir en la intensidad de la conexion identificada en tu
investigacion post pandemia.

El estudio de Davila y Patifio (2021) en Guayaquil, que exploro la relacion entre
el SB y el rendimiento laboral en teletrabajadores afectados por la pandemia,
podria ser especialmente pertinente para entender como la modalidad de trabajo
influye en la relacién establecida en la investigacion.

Asimismo, el analisis de Castro y Medina (2020) en Colombia, que examiné la
conexion entre el ambiente laboral y el sindrome de "quemado”, podria sugerir
que factores ambientales influyen no solo en la presencia del sindrome sino
también en su efecto en el rendimiento laboral, respaldando la correlacion
identificada en el estudio.

Segun los autores Lopez (2019) en Chimbote mostré una relacion negativa
significativa entre el SB y el rendimiento laboral en el ambito educativo.
Mendoza (2019), también en Lima, Evidencié que el desgaste como sindrome
ocupacional se relacion6 en forma inversa y moderada con la capacidad
de cumplimiento de tarea de los trabajadores.

Ademas, Sifuentes (2021) en Chiclayo Destacé que el SB se relacioné de manera
negativa y en un grado moderado con el rendimiento en el trabajo por parte del
personal de salud durante el covid-19.

Finalmente, el estudio de Diaz y Verastegui (2022) en Nuevo Chimbote corroboré
relacion significativa entre el SB y el desempefio laboral, especificamente en el
contexto de enfermeria y la atencion a pacientes con COVID-19.
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Este estudio también tuvo un aporte descriptivo, como primer objetivo especifico
es medir la relacion entre los colaboradores que experimentan grados mas altos
de SB tendrdn competencias laborales y un desempefio significativamente
inferior en términos de habilidades interpersonales, de comunicacion y
emocionales, en la cual se asegura que el 61% de los colaboradores presentaron
un nivel regular de SB; mientras que el 45% muestra significativamente un
desempefio inferior en términos de competencias laborales y desempefio, la
correlacién entre las variables SB y competencias laborales y un desempefio es
moderada, fuerte, negativa (r=-0,534) y significativa (Sig <0,05). Es decir,a
medida que el SB aumenta, las competencias laborales y el desempefio
disminuyen. Estos hallazgos encuentran respaldo en los autores de Noroiia,
Vega, y Yungan (2022) en Ecuador, quienes también observaron una conexion
entre el sindrome de agotamiento emocional, conocido como burnout, y el
rendimiento laboral durante la pandemia de Covid-19.

Del mismo modo, el estudio de Davila y Patifio (2021) en Ecuador, que examiné
la frecuencia de ocurrencia del SB en empleados de una sociedad privada
afectada por la pandemia de COVID-19, también refuerza la relacién entre el SB
y el desempefio laboral.

Asi mismo la investigacion de Sifuentes (2021), quien también identific6 una
correlacién negativa moderada, fuerte y significativa (r = -0,534) entre el SB,
competencias laborales y rendimiento en colaboradores. En otras palabras, a
medida que el SB aumenta, las competencias laborales y el desempefio
disminuyen, una conclusion que concuerda con la tendencia encontrada por Diaz
y Verastegui (2022) en Nuevo Chimbote.

Cabe destacar que los resultados actuales también se alinean con el trabajo de
Lépez (2019) en Chimbote, quien identificd una relacion significativa entre el SB
y el rendimiento en el trabajo, aunque su enfoque se centré6 en el ambito
educativo. Estas consistencias entre diversos estudios refuerzan la idea de que
el SB esta asociado negativamente con las competencias laborales y el

desempefio en distintos ambitos laborales.
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En el segundo Objetivo especifico medir la relacion entre los colaboradores que
experimentan grados mas altos de SB tendran una contribucion y colaboracion
significativamente inferior en términos de cumplimiento de metas y productividad,
esto nos muestra que el 61% de los participes presentan un estado regular de
SB; mientras que el 41% muestra significativamente un desempefio inferior en
términos de contribucion y colaboraciéon, la correlacion entre las variables
sindrome de Burnout y contribucién y colaboracion es débil, negativa (r=-0,361)
y significativa (Sig <0,05). Es decir, a medida que el SB aumenta, la contribucion
y colaboracion disminuyen. Estos hallazgos guardan relacién con el estudio de
Antolinez (2019) en Colombia destaca la regularidad del sindrome de burnout en
colaboradores de empresas colombianas entre 2010 y 2018, sefialando sus
efectos en profesionales segun edades, géneros y condiciones fisicas.

En Ecuador, Norofia, Vega, Yungan (2022) revelan la influencia del SB en el
rendimiento laboral durante la pandemia de Covid-19, destacando la relacion
entre el agotamiento emocional y calificaciones deficientes en la evaluacion de
desempefio.

Ademas, Davila y Patifio (2021) evidencian la frecuencia del sindrome de
"guemado” en empleados de una sociedad privada en Guayaquil, afectados por
el COVID-19, con mas del 65% mostrando indicios de sindrome de burnout.

A nivel nacional, Lépez (2019) en Chimbote y Mendoza (2019) en Lima coinciden
en la relacién significativa y negativa entre el sindrome de desgaste profesional y
el desempefio laboral, respaldando la idea de que el sindrome afecta la
capacidad de los colaboradores para ejecutar sus tareas.

En Chiclayo, Sifuentes (2021) sefiala una correlacion moderadamente negativa
entre la eficiencia laboral y el SB, destacando la necesidad de abordar los efectos
del sindrome en el personal de salud.

En el tercer objetivo especifico se busco medir la relacion entre los colaboradores
gue experimentan grados mas altos de SB tendran un desarrollo profesional y

comunicaciéon significativamente inferior en términos de desarrollo de nuevas
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habilidades, en estudio esta en posicion de afirmar que el 61% de los participes
presentan un nivel regular de SB; mientras que el 52% muestra significativamente
un desempenio inferior en términos de desarrollo profesional ycomunicacion, la
correlacién entre las variables SB y contribucion y colaboraciones débil, negativa
(r=-0,353) y significativa (Sig <0,05). Es decir, a medida que elSB aumenta, el
desarrollo profesional y comunicacion disminuyen. Estos resultados concuerdan
del autor Norofa, Vega, Yungan (2022) en Ecuador evidenciaron la influencia del
sindrome de agotamiento emocional en el rendimiento laboral durante la
pandemia de Covid-19, resaltando la conexién entre el agotamiento emocional y
calificaciones deficientes en la evaluacién de desempefio. Este hallazgo respalda
la nocién de que el SB puede afectarnegativamente el desarrollo profesional de
los colaboradores.

También guarda relacién la investigacion de Castro y Medina (2020) en Colombia,
gue examind la conexién entre el entorno de trabajo y el SB en una organizacion
industrial. El estudio sugiere que ciertos componentes del ambiente laboral
impactan en la manifestacion del SB, lo que podria afectar la contribuciény
colaboracion de los empleados.

En el ambito nacional, Lopez (2019) en Chimbote y Mendoza (2019) en Lima
destacaron la relacion significativa y negativa entre el sindrome de desgaste
profesional y el desempefio laboral. Estos efectos concuerdan con los obtenidos
en la investigacion, donde 52% de los colaboradores muestra un desempefio
inferior en términos de desarrollo profesional y comunicacion a medida que el SB
aumenta.

Adicionalmente, Sifuentes (2021) en Chiclayo resalta la correlacion
moderadamente negativa entre la eficiencia laboral y el SB, subrayando la
importancia de comprender y abordar los efectos del sindrome en el personal de
salud. Esta perspectiva respalda la idea de que el SB puede impactar no solo en
la contribucion y colaboracion, sino también en el desarrollo profesional y la

comunicaciéon de los empleados.
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En el cuarto objetivo especifico se busca evaluar la relacion entre el SBy
el rendimiento laboral, considerando el factor del sexo (femenino y masculino) de
los colaboradores de una empresa privada post pandemia. De la totalidad de
participantes en la encuesta, el 50% exhiben un nivel destacado de desempefio
laboral, distribuido entre el 56.4% de mujeres y el 43.6% de hombres. Ademas,
en relacion al total de encuestados, el 60.9% presenta un nivel regular de SB,
desglosado en un 56.5% para mujeres y un 43.5% para hombres. En
consonancia con la investigacion realizada por Diaz y Verastegui (2022)en
Nuevo Chimbote, que aborda la relacién entre el SB y el desempeiio laboral de
profesionales de enfermeria durante el afio 2021, se identifica cierta relevanciapara
el objetivo de nuestro estudio. El enfoque de su investigacion en la correlacién
entre el SB y el rendimiento laboral ofrece valiosos insights. Asimismo, cabe
destacar que dicho estudio también considera la variable de género, aspecto
gue guarda pertinencia con nuestra investigacion, la cual evalta la distribuciéon
por género en el desempefio laboral y el SB en contribuyentes de una
organizacion privada post pandemia. Este paralelismo fortalece la
fundamentacion tedrica y contextual de miinvestigacion, permitiendo establecer
conexiones significativas con antecedentes que abordan problematicas y

dimensiones similares en el &mbito laboral.
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V. CONCLUSIONES

Primera: Mediante el analisis estadistico de contrastacion de hipotesis, se confirma
la aceptacion de la hipdtesis general, ya que se observa una correlacion
moderada a fuerte y negativa (r=-0,515) entre el SB y rendimiento laboral. La
relacion es estadisticamente significativa (Sig < 0,05), indicando que a medida
gue el SB aumenta, el desempefio laboral tiende a disminuir.

Segunda: La investigacion muestra una correlacion significativa y fuerte (r=- 0,534)
entre el SB, las competencias laborales y el desempefio en participes de la
organizacion privada. Con el 61% experimentando burnout y el 45%
mostrando un bajo desempefio en competencias, sedestaca la importancia
de abordar el sindrome para mejorar la salud emocional y el rendimiento
laboral integral de los colaboradores.

Tercera: El SB afecta al 61% de los colaboradores, con un 41% mostrando un
rendimiento inferior en contribucion y colaboracién. Aunque la correlacion es
débil (r=0,361), es significativa (Sig <0,05), indicando una relacion negativa
entre el SB y la eficacia del cumplimiento de metas y productividad. Es
esencial abordar el sindrome para mejorar la capacidad de contribucion y
colaboracion, mitigando su impacto en la productividad laboral.

Cuarta: El 61% de los colaboradores tiene SB a un nivel regular. De ellos, el 52%
muestra bajo rendimiento en desarrollo profesional y comunicacion. La
correlaciéon es débil pero significativa (r=-0,353, Sig <0,05), indicando que,a
mayor sindrome de burnout, menor desarrollo y calidad comunicativa.

Quinta: EI 56.5 % de mujeres y el 43.5 % de varones presentan sindromede
burnout; mientras que el 56.4% de mujeres y el 43.6% de varones

presentan rendimiento laboral.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a la Direccion General (DG); Dada la correlacion entre el
SBy el rendimiento laboral, implementar estrategias para gestionar y prevenir
el burnout en el entorno laboral, como propuestas de bienestar y apoyo
psicolégico, a fin de optimizar el rendimiento laboral de los colaboradores.

Segunda: Se sugiere a la DG; que, ante la correlacion significativa entre el SB, las
competencias laborales y el bajo rendimiento, se recomienda implementar
programaciones de formacion y apoyo dirigidos amejorar las habilidades
emocionales con el proposito de mitigar el impacto del SB en el rendimiento
laboral. Tercera: Se recomienda a la DG; que, considerando la correlacion
negativa entre el SB y la eficacia en contribucion y colaboracion, se aconseja
implementar medidas que promuevan un equilibrio entre trabajo y vida
personal, asi como fomentar un entorno laboral colaborativo.

Cuarta: Se sugiere a la Direccion General (DG) que, ante la asociacion entre el SB,
la baja productividad en el desarrollo profesional y la comunicacion, se
enfoque en iniciativas de desarrollo personal y profesional. Asimismo, se
recomienda establecer politicas que promuevan una comunicacién abierta y
efectiva.

Quinta: Se recomienda a la DG; que, dado que hay diferencias entre mujeres y
hombres pueden experimentar cambios segun el contexto particular que se
esté analizando en el SB y rendimiento laboral, se sugiere disefar
intervenciones especificas que aborden las necesidades particulares de cada
grupo, considerando factores de género en las estrategias de bienestar

laboral.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

INDICADOR

Problema general
¢En qué medida la
experiencia de niveles mas
altos de sindrome
de burnout se relaciona
con el deterioro de
habilidades
interpersonales, de

comunicacién
y emocionales de los
colaboradores?

Objetivo general
Determinar la relacion entre
la presencia y gravedad del

sindrome de burnout y el
rendimiento laboral en
colaboradores de una
empresa

privada post pandemia
en

Sullana — Piura 2023.

Hipotesis G
Por consiguiente, la
hipétesis general, la presencia
y gravedad del sindrome del
sindrome de burnout y el
rendimiento laboral en

colaboradores de una
empresa

privada post pandemia en

Variable independiente
Sindrome de Burnout

Variable dependiente

Rendimiento laboral

Sindrome de Burnout
Agotamiento
emocional
Despersonalizacion
Falta de realizacion
personal.

Desempefio Laboral
Competencias laborales y
desempefio.
Contribuciones

Sl:all_ana y colaboracion.

- Piura . o
2023, Desarrollo profesional y comunicacion
Problema E1 Objetivo E1: Hipotesis E1: Variable independiente Sindrome de Burnout

¢En qué medida la
experiencia de niveles mas
altos de sindrome de
burnout se relaciona con el
deterioro de habilidades
interpersonales, de
comunicacién

y emocionales de
los

colaboradores?

Medir la relacién entre los
colaboradores que
experimentan grados mas
altos de sindrome de
burnout y su desempefio
en términos de habilidades
interpersonales, de
comunicacion y

emocionales.

Los colaboradores que
experimentan grados mas
altos de sindrome de burnout
tendran competencias
laborales y un desempefio
significativamente

inferior en términos de
habilidades

interpersonales, de
comunicacién y emocionales.

Extencién y aspectos del
sindrome de burnout

Variable
independiente
Genero de los
empleados

Agotamiento
emocional

Despersonalizacion
Falta de realizacion
personal.

Desempefio Laboral
Competencias laborales y
desempefio.

Contribuciones
y colaboracion.
Desarrollo profesional y comunicacion.




Problema E2:

¢,Cémo incide la presencia de
niveles mas altos de sindrome
de burnout en la disminucién
de la contribucion y
colaboracién de
los colaboradores en términos
de cumplimiento de metas y
productividad?

Objetivo especifico 2
Medir la relacion entre los
colaboradores que
experimentan grados mas altos de
sindrome de burnout y su nivel de
contribucién y colaboracién  en
términos  de cumplimiento
de metas vy productividad.

Hipotesis especifica 2
Los colaboradores que

experimentan grados mas altos de
sindrome de burnout tendrén una
contribucion y colaboracion

significativamente inferior en
términos de cumplimiento
de metas y productividad.

Variable Independiente
Nivel de desempefio laboral y sus
aspectos
Variable dependiente

Genero de los empleados

Problema E3

¢ Cudl es el impacto de
experimentar niveles mas altos
de sindrome de burnout en el
estancamiento del desarrollo
profesional y la falta de
comunicacién significativa en
burnout y su desarrollo
profesional y términos de
adquisicion de nuevas
habilidades por parte de los
colaboradores?

Objetivo especifico 3
Medir la relacion entre los
colaboradores que experimentan
grados mas altos de sindrome de
burnout y su desarrollo personal
comunicacion significativamente
en términos de desarrollo de

nuevas habilidades.

Hipotesis especifica 3
Los colaboradores que
experimentan grados més altos de
sindrome de burnout tendrén un
desarrollo profesional

comunicacion significativamente

inferior en términos de desarrollo

de nuevas habilidades.

Variable Independiente
sindrome de burnout y los
aspectos del trabajo

Variable dependiente
Rendimiento de los
colaboradores

Problema E4
Como afecta el sindrome de
burnout de manera diferencial al
rendimiento laboral de los
colaboradores de una empresa
privada a su periodo post

pademico

Objetivo especifico 4
Evaluar la relacion entre sindrome
de bornout y el rendimiento
laboral considerando el factor
sexo en la empresa ( femenino y
masculino) de una empresa post

pandemia

Hipotesis Especifica 4
Existe un conocimiento significativo
entre el sindrome de bornout y el
rendimiento laboral de los
colaboradores de una empresa
privada durante la pandemia
considerando el facto sexo.

Variable Independiente
Aspectos del sindrome de
burnout

Variable dependiente
Rendimiento de los
colaboradores

Sindrome del Burnout

Agotamiento emocional

Despersonalizacion Falta de realizacion

personal
Desempefio laboral

Competencias laborales y desempefio.

Contribuciones

y
colaboracién.

Desarrollo profesional y comunicacion




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

VARIABLE D. CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADOR ITEM FUENTE DEL TECNICA E
ITEM INSTRUMENTO
Variable Segln Maslach y Leiter (2016), el sindrome Agotamiento 0.78 Agotamiento Segln Maslach
independiente de burnout se define como un Emocional emocional y Leiter (2016) Tipo de
; estado de agotamiento fisico y - — Investigacion
Sindrome emocional, cinismo y disminucién de la Despersonalizacion. 0.76 Despersonalizacion o
b t N . Descriptiva
urnou eficacia profesional que ocurre como
resultado de una respuesta inadecuada y Falta de realizacion Alcance de la
cronica al estrés laboral personal Investigacion
Correlacional
0.74 Falta de Disefio de
realizacion Investigacion
personal No experimental
i Segun Campbell, McCloy, Oppl .| MUYBAJO | = e ! Poblacién
Variable egun Campbell, Mc oy~ pplery Competencias MUY BAJO Segun
dependiente Sager (1993), el desempefio laboral laborales y 5ATS Campbell, Colaboradores de
o se define como "el conjunto de desempefio. | T T una empresa
Rendimiento comportamientos relacionados con el trabajo o REGULAR McCloy, privada
laboral ue son relevantes para los objetivos de la Contrlbumones y Opplery
a ) P By ) colaboracion. Muestra
organizaciony que ALTO Sager (1993) 92 colaboradores de
pueden ser observados y evaluados por Desarrollo una
otros". Este concepto implica la capacidad de profesional y MUY ALTO

los empleados para llevar a cabo
eficientemente sus
tareas, utilizar sus habilidades y
conocimientos de manera efectiva, y
contribuir al logro de los resultados deseados

en el entorno laboral

comunicacion.

empresa privada.
Tecnica: Encuesta.
Instrumento:

Cuestionario




EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento Cuestionario para la
Investigacion “Sindrome de Burnout y Rendimiento laboral en colaboradores de una
empresa privada post pandemia, Sullana — Piura, 2023” .La evaluacion del instrumento
es de gran relevancia para lograr que sea valido puesto que los resultados obtenidos a partir de
éste sean utilizados eficientemente; aportando a la Tesis. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: Jaime Castilla

Grado profesional: | Maestria () Doctor (X)
Clinica ( ) Social ()

Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional (X )
Docente

Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afos ()
en| Masdeb

el area: | anos (x)

Experiencia en Investigacion

Psicométrica:
(si corresponde)

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: Inventario de Burnout de Maslash

Autor: Maslach, Christina & Jackson Susan (1986)

Procedencia: Espafia

Administracion: Individual y colectiva

Tiempo de aplicacién: 40 min

Esta prueba esta disefiada para evaluar el sindrome de burnout en
profesionales
El Maslach Burnout Inventory (MBI) es un instrumento en el que se plantea

Ambito de aplicacion:

Significacion:
sujeto una serie de enunciados sobre los sentimientos y pensamientos con
relacion a su interaccion con el trabajo. Es el instrumento que ha generado
un mayor volumen de estudios e investigaciones. La factorizacion de los 22

items arroja en la mayoria de los trabajos 3 factores que son denominados

agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal en e
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trabajo. Los tres factores han sido obtenidos con muestras de diferente
colectivos profesionales. Estos factores constituyen las tres subescalas del
MBI

Nombre de la Prueba:

Cuestionario sobre Desempefio Laboral

Autor:

Chiavenato (2000)

Procedencia:

Tesis de Maestria en Gestién del Talento Humano - Universidad Cesar
Vallejo — 2023.

Administracion:

Propia

Tiempo de aplicacién:

20 min

Ambito de aplicacion:

Esta prueba esta disefiada para evaluar el desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa privada en sus respectivos ro les y
departamentos

Significacion:

La Evaluacién de Desempefio Laboral para Colaboradores, disefiada por
Jackelym Camacho Plasencia, es una herramienta esencial para evaluar el
rendimiento de los colaboradores en el entorno laboral de una empresa
privada. La prueba mide aspectos como competencias laborales, logros,
cumplimiento de metas, habilidades y contribuciones al equipo y a Id
empresa. Los resultados de esta evaluacion son fundamentales para tomar
decisiones relacionadas con el empleo, identificar oportunidades de mejora 'y
reconocer el buen desempefio de los colaboradores en dicha entidad.
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4.

Soporte tedrico

VARIABLES DIMENSIONES DEFINICION
SINDROME DE BURNOUT CANSANCIO Se refiere a la falta de recursos emocionales y sentimiento de que
EMOCIONAL nada se puede ofrecer a otra persona ES un componente

fundamental de Burnout que puede tener manifestaciones fisicas
y psiquicas. (Maslach & Jackson, 1982, citado por Reyes, 2005)

DESPERSONALIZ
ACION

Es el desarrollo de actitudes negativas e insensibles hacia los
destinatarios de los servicios que se prestan (por ejemplo,
pacientes, alumnos, entre otros). (Maslach & Jackson, 1982,

citado por Reyes, 2005).

REALIZACION
PERSONAL

Es la percepcion de oclusion de las posibilidades de logro
personal en el trabajo, que hace que disminuyan las expectativas
personales e implica un auto — evaluacion negativa donde se
incluyen rechazo de si mismo y hacia los logros personales, asi
como sentimientos de f racaso baja autoestima (Maslach &
Jackson, 1982, citado por Reyes, 2005).

COMPETENCIAS
LABORALES Y
DESEMPENO

Destaca la importancia de las competencias emocionales y
sociales en el desempefio laboral. Esta teoria argumenta que
habilidades interpersonales, de comunicacién y emocionales son
esenciales para el éxito en el trabajo y el liderazgo, y que estas
competencias pueden ser desarrolladas y mejoradas a través de

la capacitacion y la retroalimentacion (Boyatzis, década de 1980).

DESEMPENO LABORAL

CONTRIBUCIONES Y
COLABORACION

Se centra en la relacion entre el esfuerzo, el desempefio y las
recompensas en el trabajo. Aunque no se enfoca especificamente
en la colaboracién, esta teoria proporciona un marco para
comprender como las personas son motivadas a contribuir y

colaborar en el lugar de trabajo (Vroom, 1964).

DESARROLLO
PROFESIONAL Y
COMUNICACION

En el contexto del desarrollo profesional, esta teoria sugiere que
la comunicacion efectiva y la interaccion con colegas, mentores
y superiores son fundamentales para el aprendizaje y el
desarrollo de nuevas habilidades. La retroalimentacion y la
observacion de modelos de rol son componentes clave de este

proceso (Bandura, 1970).
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5. Presentacién de instrucciones parael juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario estructurado para la Investigacion “juez: Usted ha sido
seleccionado para evaluar el instrumento Cuestionario para la Investigaciéon “Sindrome de Burnout y
Rendimiento laboral en colaboradores de una empresa privada post pandemia, Sullana — Piura,
2023, elaborado por JACKELYM KAROLINA CAMACHO PLASENCIA. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
. CNg una modificacién muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel en el
comprende palabras de acuerdo con su significado o por
omp la ordenacion de estas.
facilmente, es
decir, su i Se requiere una modificacion muy especifica
sintactica y | 3- Moderado nivel de algunos de los términos del item.
semantica  son El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuadas. i '
4. Alto nivel adecuada.
1. No cumple con el criterio El item no tiene relacion légica con la
dimension.
COHERENCIA o . . - . .
El  item tiene 2. Bajo Nivel E(IJ;[(T:dt];r;g_réi relacion tangencial /lejana
relacion  l6gica imension.
con la dimension , El item tiene una relacién moderada con la
o indicador que | 3. Moderado nivel dimensién que se esta midiendo.
esta midiendo.
4. Alto nivel El item se encuentra esta relacionado con
la dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se
: vea afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA
El item es o El item tiene alguna relevancia, pero otro
esencial o | 2- Bajo Nivel item puede estar incluyendo lo que mide
importante, es éste.
ir r . . . .
Qec . debe se 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SINDROME DE BORNUOT

N° DIMENSIONES / ITEMS PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD SUGERENCIAS
DIMENSION: CANSANCIO EMOCIONAL Sl NO Sl NO Sl NO
1 Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo
2 Me siento cansado al final de la jornada.
3 Me siento fatigado cuando me levanto por la mafiana y tengo que
enfrentarme con otro dia de trabajo
4 Facilmente comprendo cdmo se sienten las personas
5 Creo que trato a algunas personas como si fuesen objetos personales
6 Trabajar todo el dia con personas es un esfuerzo.
7 Trato muy eficazmente los problemas de las personas.
Me siento agotado por mi trabajo
8 Creo que estoy influyendo positivamente con mi trabajo en las vidas de
los demés.
9 DIMENSION: DESPERSONALIZACION
10 Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo esta profesion
1 Me preocupa el hecho de que este trabajo me esté endureciendo
emocionalmente
12 Me siento muy activo
13 Me siento frustrado en mi trabajo

DIMENSION: REALIZACION PERSONAL




14

No me preocupa realmente lo que ocurre a algunas personas a las que
doy servicio.

15

Trabajar directamente con personas me produce estrés.

16

Facilmente puedo crear una atmosfera relajada con las personas a las
que doy servicio

17

Me siento estimulado después de trabajar en contacto con personas.

18

He conseguido muchas cosas Gtiles en mi profesion.

19

Me siento acabado

20

En mi trabajo trato lo problemas emocionales con mucha calma.

21

Creo que las personas que trato me culpan de alguno de sus problemas




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Revisar la pertinencia y redaccion final

Opinién de aplicabilidad: Aplicable Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Jaime Gabriel Castilla Barraza

DNI: 09833853

Especialidad del validador: investigacidn cientifica

10 de octubre del 2023

Firma del Experto Informante
Especialidad — Ing. Economista — Lic. Educacion — Lic. Comunicacién
ORCID: https:// 0000-0001-8234-9449

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica delconstructo
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
ladimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RENDIMIENTO LABORAL

N° DIMENSIONES / ITEMS PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD SUGERENCIAS
DIMENSION: COMPETENCIAS LABORALES Y DESEMPENO Si NO Sl NO Sl NO

1 Mi nivel de competencia en relacion con las responsabilidades de mi puesto es

2 Tengo Logros y Metas Cumplidas

3 En el Gltimo afio, mi esfuerzo por adquirir y mejorar mis habilidades laborales
ha sido

4 La calidad de mi trabajo y su conformidad con los estandares de la empresa es

5 DIMENSION: CONTRIBUCIONES Y COLABORACION

6 Mi contribucion al trabajo en equipo y a la colaboracion con mis compafieros de
trabajo en el dltimo afio ha sido .

7 Mi impacto en el éxito general de la empresa en el dltimo afio es
Mi habilidad para comunicarme y colaborar con colegas y superiores en el
ultimo afio ha sido

8 Puedo describir situaciones en las que contribui de manera destacada al éxito del
equipo

9 DIMENSION: DESARROLLO PROFESIONAL Y COMUNICACION

10 Mis objetivos profesionales a corto y largo plazo dentro de la empresa son:

11 La retroalimentacion el apoyo que recibo de mis superiores y colegas es

12 Mis medidas para asegurarme de cumplir con los plazos y objetivos establecidos
en mi trabajo son

13 Mantengo mi Conocimiento actualizado respecto a las tendencias y avances en

mi campo laboral de la siguiente Manera

Mantengo mi Conocimiento actualizado respecto a las tendencias y avances en
mi campo laboral de la siguiente Manera




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Revisar la pertinencia y redaccion final

Opinion de aplicabilidad: Aplicable Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Jaime Gabriel Castilla Barraza

DNI: 0983385

Especialidad del validador: investigacion cientifica

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica delconstructo
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

Especialidad — Ing. Economista — Lic. Educacion — Lic. Comunicacion

No aplicable[ ]

10 de octubre del 2023

Firma del Experto Informante

0001-8234-944

ORCID: https:// 0000-



EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento Cuestionario para la
Investigacion “Sindrome de Burnout y Rendimiento laboral en colaboradores de una
empresa privada post pandemia, Sullana — Piura, 2023” .La evaluacion del instrumento
es de gran relevancia para lograr que sea valido puesto que los resultados obtenidos a partir de
éste sean utilizados eficientemente; aportando a la Tesis. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: William Burgos

Grado profesional: | Maestria () Doctor (X)
Clinica ( ) Social ()

Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional (X )
Docente

Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afos ()
en| Masdeb

el area: | anos (x)

Experiencia en Investigacion

Psicométrica:
(si corresponde)

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: Inventario de Burnout de Maslash

Autor: Maslach, Christina & Jackson Susan (1986)

Procedencia: Espafia

Administracion: Individual y colectiva

Tiempo de aplicacién: 40 min

Esta prueba esta disefiada para evaluar el sindrome de burnout en
profesionales
El Maslach Burnout Inventory (MBI) es un instrumento en el que se plantea

Ambito de aplicacion:

Significacion:
sujeto una serie de enunciados sobre los sentimientos y pensamientos con
relacion a su interaccion con el trabajo. Es el instrumento que ha generado
un mayor volumen de estudios e investigaciones. La factorizacion de los 22

items arroja en la mayoria de los trabajos 3 factores que son denominados

agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal en e
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trabajo. Los tres factores han sido obtenidos con muestras de diferente
colectivos profesionales. Estos factores constituyen las tres subescalas del
MBI

Nombre de la Prueba:

Cuestionario sobre Desempefio Laboral

Autor:

Chiavenato (2000)

Procedencia:

Tesis de Maestria en Gestién del Talento Humano - Universidad Cesar
Vallejo — 2023.

Administracion:

Propia

Tiempo de aplicacién:

20 min

Ambito de aplicacion:

Esta prueba esta disefiada para evaluar el desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa privada en sus respectivos ro les y
departamentos

Significacion:

La Evaluacién de Desempefio Laboral para Colaboradores, disefiada por
Jackelym Camacho Plasencia, es una herramienta esencial para evaluar el
rendimiento de los colaboradores en el entorno laboral de una empresa
privada. La prueba mide aspectos como competencias laborales, logros,
cumplimiento de metas, habilidades y contribuciones al equipo y a Id
empresa. Los resultados de esta evaluacion son fundamentales para tomar
decisiones relacionadas con el empleo, identificar oportunidades de mejora 'y
reconocer el buen desempefio de los colaboradores en dicha entidad.
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4.

Soporte tedrico

VARIABLES DIMENSIONES DEFINICION
SINDROME DE BURNOUT CANSANCIO Se refiere a la falta de recursos emocionales y sentimiento de que
EMOCIONAL nada se puede ofrecer a otra persona ES un componente

fundamental de Burnout que puede tener manifestaciones fisicas
y psiquicas. (Maslach & Jackson, 1982, citado por Reyes, 2005)

DESPERSONALIZ
ACION

Es el desarrollo de actitudes negativas e insensibles hacia los
destinatarios de los servicios que se prestan (por ejemplo,
pacientes, alumnos, entre otros). (Maslach & Jackson, 1982,

citado por Reyes, 2005).

REALIZACION
PERSONAL

Es la percepcion de oclusion de las posibilidades de logro
personal en el trabajo, que hace que disminuyan las expectativas
personales e implica un auto — evaluacion negativa donde se
incluyen rechazo de si mismo y hacia los logros personales, asi
como sentimientos de f racaso baja autoestima (Maslach &
Jackson, 1982, citado por Reyes, 2005).

COMPETENCIAS
LABORALES Y
DESEMPENO

Destaca la importancia de las competencias emocionales y
sociales en el desempefio laboral. Esta teoria argumenta que
habilidades interpersonales, de comunicacién y emocionales son
esenciales para el éxito en el trabajo y el liderazgo, y que estas
competencias pueden ser desarrolladas y mejoradas a través de

la capacitacion y la retroalimentacion (Boyatzis, década de 1980).

DESEMPENO LABORAL

CONTRIBUCIONES Y
COLABORACION

Se centra en la relacion entre el esfuerzo, el desempefio y las
recompensas en el trabajo. Aunque no se enfoca especificamente
en la colaboracién, esta teoria proporciona un marco para
comprender como las personas son motivadas a contribuir y

colaborar en el lugar de trabajo (Vroom, 1964).

DESARROLLO
PROFESIONAL Y
COMUNICACION

En el contexto del desarrollo profesional, esta teoria sugiere que
la comunicacion efectiva y la interaccion con colegas, mentores
y superiores son fundamentales para el aprendizaje y el
desarrollo de nuevas habilidades. La retroalimentacion y la
observacion de modelos de rol son componentes clave de este

proceso (Bandura, 1970).
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5.

Presentacién de instrucciones parael juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario estructurado para la Investigacion “Sindrome de

Burnout y Rendimiento laboral en colaboradores de una empresa privada post pandemia, Sullana
— Piura, 2023””, elaborado por JACKELYM KAROLINA CAMACHO PLASENCIA en el afio 2023. De

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o
QLARIDAD N una modificacién muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel L
comprende palabras de acuerdo con su significado o por
omp la ordenacién de estas.
facilmente, es
decir, su ivel Se requiere una modificacion muy especifica
sintactica y | 3- Moderado nive de algunos de los términos del item.
semantica  son El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuadas. i '
4. Alto nivel adecuada.
1. No cumple con el criterio El item no tiene relacién I6gica con la
dimensién.
COHERENCIA . ., . . . .
El  item tiene 2. Bajo Nivel El |te|mdt_|ene una relacién tangencial /lejana
relacion  logica con la dimensién.
con la dimensién _ El item tiene una relacién moderada con la
o indicador que | 3. Moderado nivel dimensién que se esta midiendo.
esta midiendo.
4. Alto nivel El item se encuentra esta relacionado con
la dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se
RELEVANCIA vea afectada la medicién de la dimensién.
El item es o El item tiene alguna relevancia, pero otro
esencial o | 2- Bajo Nivel ftem puede estar incluyendo lo que mide
importante, es éste.
decir debe ser . . . .
; - 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SINDROME DE BORNUOT

N° DIMENSIONES / ITEMS PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD SUGERENCIAS
DIMENSION: CANSANCIO EMOCIONAL Sl NO Sl NO Sl NO
1 Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo
2 Me siento cansado al final de la jornada.
3 Me siento fatigado cuando me levanto por la mafiana y tengo que
enfrentarme con otro dia de trabajo
4 Facilmente comprendo cdmo se sienten las personas
5 Creo que trato a algunas personas como si fuesen objetos personales
6 Trabajar todo el dia con personas es un esfuerzo.
7 Trato muy eficazmente los problemas de las personas.
Me siento agotado por mi trabajo
8 Creo que estoy influyendo positivamente con mi trabajo en las vidas de
los demés.
9 DIMENSION: DESPERSONALIZACION
10 Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo esta profesion
1 Me preocupa el hecho de que este trabajo me esté endureciendo
emocionalmente
12 Me siento muy activo
13 Me siento frustrado en mi trabajo

DIMENSION: REALIZACION PERSONAL




14

No me preocupa realmente lo que ocurre a algunas personas a las que
doy servicio.

15

Trabajar directamente con personas me produce estrés.

16

Facilmente puedo crear una atmosfera relajada con las personas a las
que doy servicio

17

Me siento estimulado después de trabajar en contacto con personas.

18

He conseguido muchas cosas (tiles en mi profesion.

19

Me siento acabado

20

En mi trabajo trato lo problemas emocionales con mucha calma.

21

Creo que las personas que trato me culpan de alguno de sus problemas




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Revisar la pertinencia y redaccion final

Opinién de aplicabilidad: Aplicable Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: William Héctor Burgos Torres

Especialidad del validador: Docente en gestion del talento humano

10 de octubre del 2023

~

0O

Firma de experto Informante https://orcid.org/0000-0001-6544-2158

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica delconstructo
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
ladimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RENDIMIENTO LABORAL

N° DIMENSIONES / ITEMS PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD SUGERENCIAS
DIMENSION: COMPETENCIAS LABORALES Y DESEMPENO Sl NO SI NO Sl NO

1 Mi nivel de competencia en relacion con las responsabilidades de mi puesto es

2 Tengo Logros y Metas Cumplidas

3 En el Gltimo afio, mi esfuerzo por adquirir y mejorar mis habilidades laborales
ha sido

4 La calidad de mi trabajo y su conformidad con los estandares de la empresa es

5 DIMENSION: CONTRIBUCIONES Y COLABORACION

6 Mi contribucion al trabajo en equipo y a la colaboracion con mis compafieros de
trabajo en el dltimo afio ha sido .

7 Mi impacto en el éxito general de la empresa en el dltimo afio es
Mi habilidad para comunicarme y colaborar con colegas y superiores en el
ultimo afio ha sido

8 Puedo describir situaciones en las que contribui de manera destacada al éxito del
equipo

9 DIMENSION: DESARROLLO PROFESIONAL Y COMUNICACION

10 Mis objetivos profesionales a corto y largo plazo dentro de la empresa son:

11 La retroalimentacion el apoyo que recibo de mis superiores y colegas es

12 Mis medidas para asegurarme de cumplir con los plazos y objetivos establecidos
en mi trabajo son

13 Mantengo mi Conocimiento actualizado respecto a las tendencias y avances en

mi campo laboral de la siguiente Manera

Mantengo mi Conocimiento actualizado respecto a las tendencias y avances en
mi campo laboral de la siguiente Manera




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Revisar la pertinencia y redaccion final

Opinién de aplicabilidad: Aplicable Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: William Héctor Burgos Torres

Especialidad del validador: Docente en gestion del talento humano

10 de octubre del 2023

~

0O

Firma de experto Informante https://orcid.org/0000-0001-6544-2158

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica delconstructo
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
ladimension



EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento Cuestionario para la
Investigacion “Sindrome de Burnout y Rendimiento laboral en colaboradores de una
empresa privada post pandemia, Sullana — Piura, 2023” .La evaluacion del instrumento
es de gran relevancia para lograr que sea valido puesto que los resultados obtenidos a partir de
éste sean utilizados eficientemente; aportando a la Tesis. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: Regina Sevilla

Grado profesional: | Maestria () Doctor (X)
Clinica ( ) Social ()

Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional (X )
Docente

Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afos ()
en| Masdeb

el area: | anos (x)

Experiencia en Investigacion

Psicométrica:
(si corresponde)

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: Inventario de Burnout de Maslash

Autor: Maslach, Christina & Jackson Susan (1986)

Procedencia: Espafia

Administracion: Individual y colectiva

Tiempo de aplicacién: 40 min

Esta prueba esta disefiada para evaluar el sindrome de burnout en
profesionales
El Maslach Burnout Inventory (MBI) es un instrumento en el que se plantea

Ambito de aplicacion:

Significacion:
sujeto una serie de enunciados sobre los sentimientos y pensamientos con
relacion a su interaccion con el trabajo. Es el instrumento que ha generado
un mayor volumen de estudios e investigaciones. La factorizacion de los 22

items arroja en la mayoria de los trabajos 3 factores que son denominados

agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal en e

=2n
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trabajo. Los tres factores han sido obtenidos con muestras de diferente
colectivos profesionales. Estos factores constituyen las tres subescalas del
MBI

Nombre de la Prueba:

Cuestionario sobre Desempefio Laboral

Autor:

Chiavenato (2000)

Procedencia:

Tesis de Maestria en Gestién del Talento Humano - Universidad Cesar
Vallejo — 2023.

Administracion:

Propia

Tiempo de aplicacién:

20 min

Ambito de aplicacion:

Esta prueba esta disefiada para evaluar el desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa privada en sus respectivos ro les y
departamentos

Significacion:

La Evaluacién de Desempefio Laboral para Colaboradores, disefiada por,
Jackelym Camacho Plasencia, es una herramienta esencial para evaluar el
rendimiento de los colaboradores en el entorno laboral de una empresa
privada. La prueba mide aspectos como competencias laborales, logros,
cumplimiento de metas, habilidades y contribuciones al equipo y a Id
empresa. Los resultados de esta evaluacion son fundamentales para tomar
decisiones relacionadas con el empleo, identificar oportunidades de mejora 'y
reconocer el buen desempefio de los colaboradores en dicha entidad.
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4.

Soporte tedrico

VARIABLES DIMENSIONES DEFINICION
SINDROME DE BURNOUT CANSANCIO Se refiere a la falta de recursos emocionales y sentimiento de que
EMOCIONAL nada se puede ofrecer a otra persona ES un componente

fundamental de Burnout que puede tener manifestaciones fisicas
y psiquicas. (Maslach & Jackson, 1982, citado por Reyes, 2005)

DESPERSONALIZ
ACION

Es el desarrollo de actitudes negativas e insensibles hacia los
destinatarios de los servicios que se prestan (por ejemplo,
pacientes, alumnos, entre otros). (Maslach & Jackson, 1982,

citado por Reyes, 2005).

REALIZACION
PERSONAL

Es la percepcion de oclusion de las posibilidades de logro
personal en el trabajo, que hace que disminuyan las expectativas
personales e implica un auto — evaluacion negativa donde se
incluyen rechazo de si mismo y hacia los logros personales, asi
como sentimientos de f racaso baja autoestima (Maslach &
Jackson, 1982, citado por Reyes, 2005).

COMPETENCIAS
LABORALES Y
DESEMPENO

Destaca la importancia de las competencias emocionales y
sociales en el desempefio laboral. Esta teoria argumenta que
habilidades interpersonales, de comunicacién y emocionales son
esenciales para el éxito en el trabajo y el liderazgo, y que estas
competencias pueden ser desarrolladas y mejoradas a través de

la capacitacion y la retroalimentacion (Boyatzis, década de 1980).

DESEMPENO LABORAL

CONTRIBUCIONES Y
COLABORACION

Se centra en la relacién entre el esfuerzo, el desempefio y las
recompensas en el trabajo. Aunque no se enfoca especificamente
en la colaboracién, esta teoria proporciona un marco para
comprender como las personas son motivadas a contribuir y

colaborar en el lugar de trabajo (Vroom, 1964).

DESARROLLO
PROFESIONAL Y
COMUNICACION

En el contexto del desarrollo profesional, esta teoria sugiere que
la comunicacion efectiva y la interaccion con colegas, mentores
y superiores son fundamentales para el aprendizaje y el
desarrollo de nuevas habilidades. La retroalimentacion y la
observacion de modelos de rol son componentes clave de este

proceso (Bandura, 1970).
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5.

Presentacién de instrucciones parael juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario estructurado para la Investigacion “Sindrome de

Burnout y Rendimiento laboral en colaboradores de una empresa privada post pandemia, Sullana
— Piura, 2023””, elaborado por JACKELYM KAROLINA CAMACHO PLASENCIA en el afio 2023. De

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o
QLARIDAD N una modificacién muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel L
comprende palabras de acuerdo con su significado o por
omp la ordenacién de estas.
facilmente, es
decir, su ivel Se requiere una modificacion muy especifica
sintactica y | 3- Moderado nive de algunos de los términos del item.
semantica  son El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuadas. i '
4. Alto nivel adecuada.
1. No cumple con el criterio El item no tiene relacién I6gica con la
dimensién.
COHERENCIA . ., . . . .
El  item tiene 2. Bajo Nivel El |te|mdt_|ene una relacién tangencial /lejana
relacion  logica con la dimensién.
con la dimension _ El item tiene una relacién moderada con la
o indicador que | 3. Moderado nivel dimensién que se esta midiendo.
esta midiendo.
4. Alto nivel El item se encuentra esta relacionado con
la dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se
RELEVANCIA vea afectada la medicién de la dimensién.
El item es o El item tiene alguna relevancia, pero otro
esencial o | 2- Bajo Nivel ftem puede estar incluyendo lo que mide
importante, es éste.
decir debe ser . . . .
; - 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SINDROME DE BORNUOT

N° DIMENSIONES / ITEMS PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD SUGERENCIAS
DIMENSION: CANSANCIO EMOCIONAL Sl NO Sl NO Sl NO
1 Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo
2 Me siento cansado al final de la jornada.
3 Me siento fatigado cuando me levanto por la mafiana y tengo que
enfrentarme con otro dia de trabajo
4 Fécilmente comprendo cdmo se sienten las personas
5 Creo que trato a algunas personas como si fuesen objetos personales
6 Trabajar todo el dia con personas es un esfuerzo.
7 Trato muy eficazmente los problemas de las personas.
Me siento agotado por mi trabajo
8 Creo que estoy influyendo positivamente con mi trabajo en las vidas de
los demés.
9 DIMENSION: DESPERSONALIZACION
10 Me he vuelto méas insensible con la gente desde que ejerzo esta profesion
1 Me preocupa el hecho de que este trabajo me esté endureciendo
emocionalmente
12 Me siento muy activo
13

Me siento frustrado en mi trabajo




DIMENSION: REALIZACION PERSONAL

14

No me preocupa realmente lo que ocurre a algunas personas a las que
doy servicio.

15

Trabajar directamente con personas me produce estrés.

16

Facilmente puedo crear una atmosfera relajada con las personas a las
que doy servicio

17

Me siento estimulado después de trabajar en contacto con personas.

18

He conseguido muchas cosas Utiles en mi profesion.

19

Me siento acabado

20

En mi trabajo trato lo problemas emocionales con mucha calma.

21

Creo que las personas que trato me culpan de alguno de sus problemas




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Revisar la pertinencia y redaccién final

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Revisar la pertinencia y redaccién final

Opinién de aplicabilidad: Aplicable Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Regina Ysabel Sevilla Sanchez

Especialidad del validador: Metodologa

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica delconstructo
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
ladimension

No aplicable [ ]

10 de octubre del 2023

]

< e =

Dra. Regina Ysabel Sevilla Sanchez
DNI: 09514029
CPP Nro. 0109514029



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RENDIMIENTO LABORAL

N° DIMENSIONES / ITEMS PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD SUGERENCIAS
DIMENSION: COMPETENCIAS LABORALES Y DESEMPENO Si NO Sl NO Sl NO

1 Mi nivel de competencia en relacion con las responsabilidades de mi puesto es

2 Tengo Logros y Metas Cumplidas

3 En el Gltimo afio, mi esfuerzo por adquirir y mejorar mis habilidades laborales
ha sido

4 La calidad de mi trabajo y su conformidad con los estandares de la empresa es

5 DIMENSION: CONTRIBUCIONES Y COLABORACION

6 Mi contribucion al trabajo en equipo y a la colaboracién con mis compafieros de
trabajo en el dltimo afio ha sido .

7 Mi impacto en el éxito general de la empresa en el ltimo afio es
Mi habilidad para comunicarme y colaborar con colegas y superiores en el
ultimo afio ha sido

8 Puedo describir situaciones en las que contribui de manera destacada al éxito del
equipo

9 DIMENSION: DESARROLLO PROFESIONAL Y COMUNICACION

10 Mis objetivos profesionales a corto y largo plazo dentro de la empresa son:

11 La retroalimentacion el apoyo que recibo de mis superiores y colegas es

12 Mis medidas para asegurarme de cumplir con los plazos y objetivos establecidos
en mi trabajo son

13 Mantengo mi Conocimiento actualizado respecto a las tendencias y avances en

mi campo laboral de la siguiente Manera

Mantengo mi Conocimiento actualizado respecto a las tendencias y avances en
mi campo laboral de la siguiente Manera




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Revisar la pertinencia y redaccion final

Opinién de aplicabilidad: Aplicable Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Regina Ysabel Sevilla Sanchez

Especialidad del validador: Metodologa

10 de octubre del 2023

¢ e L=

Dra. Regina Ysabel Sevilla SGnchez
DNI: 09514029
CPP Nro. 0109514029

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica delconstructo
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
ladimension



ANEXO 08

Confiabilidad del instrumento (Alfa de Cronbach)

Rodriguez-Rodriguez, J., & Reguant-Alvarez, M. (2020) define el alfa de Cronbach de la siguiente
manera:

La utilizacion de cuestionarios, escalas y tests requiere que éstos sean instrumentos validos y
fiables. La fiabilidad, entendida como la precision en la medida de una caracteristica o un
atributo, se puede calcular de diferentes maneras. El coeficiente alfa de Cronbach es uno de los
habitualmente referenciados, y se puede utilizar en variables de escala.

Gonzalez Alonso, J., & Pazmifio Santacruz, M. (2015) interpretan el coeficiente basandose en el criterio
establecido y sefialado por diferentes autores (Oviedo & Campo-Arias, 2005) definiendo que un valor del
alfa de Cronbach, entre 0.70 y 0.90, indica una buena consistencia interna para una escala unidimensional.

Tabla XX
Alfa de Cronbach del cuestionario de Desempefio Laboral
Alfa de N de
Cronbach elementos
,858 13

Fuente: Elaboracion propia

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido y mostrado en la Tabla XX nos indica que el cuestionario de
“Desempefio Laboral” es un instrumento técnico con una buena consistencia interna y confiable (0,858).

Alfa de Cronbach de las dimensiones del cuestionario de Desempefio Laboral



Dimensiones de D “o Laboral | Alfade N de
imensiones de Desempefio Laboral | ~ oo | elementos
COIMpPEeTencIas 1anorales 'y Uesermperno .49 4
Contriouciones 'y coranoracion 134 q
Desarrotto profesional y comunicacion 693 5

Fuente: Elaboracién propia

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido para las dimensiones del cuestionario de Desempefio Laboral,
nos indican que las 3 dimensiones independientemente tienen una buena consistencia interna y confiable
Alfa de Cronbach del cuestionario de Sindrome de Burnout

— g} @m—
Cronbach elementos
,883 22

Fuente: Elaboracion propia

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido y mostrado en la Tabla XX nos indica que el cuestionario de
“Sindrome de Burnout” es un instrumento técnico con una buena consistencia interna y confiable (0,883).

Alfa de Cronbach de las dimensiones del cuestionario de Sindrome de Burnout

Dimensiones de Sindrome de Alfa de N de

Bunout Cronbach | elementos
Tansancio emocronal 778 9
Despersonalizacion oL 5
Realizacionpersonal .788 8

Fuente: Elaboracién propia



El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido para las dimensiones del cuestionario de Sindrome de Burnout,
nos indican que las 3 dimensiones independientemente tienen una buena consistencia interna y confiable

ANEXO 09

Resultados descriptivos
Figura 1

Representacion porcentual de la muestra segun sexo

BFemenino
W Masculino

Fuente: Elaboracion propia

Desempefio Laboral
Figura 2

Distribucion porcentual del Desempefio Laboral



Porcentaje

Regular Alto Muy Alto
Desempefio Laboral

Fuente: Elaboracion propia
Sindrome de Burnout

Figura 3

Distribucién porcentual del Sindrome de Burnout

Porcentaje

Bajo Regular

Sindrome de Burnout

Fuente: Elaboracion propia



Dimensiones del instrumento de Sindrome de Burnout

Figura 4
Distribucién porcentual de la dimensién cansancio emocional, segun el sexo de los participantes.
Sexo
40 —_— Femenino
Masculino
30
&
=
c
Q
g ,
G 2 [39.1%]
S _
7%
107
[14.1%]

Muy Bajo Bajo Regular Alto Muy Alto
Cansancio emocional

Fuente: Elaboracién propia
Figura 5

Grafico de dispersion entre las variables sindrome de Burnout y desempefio laboral
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BASE DE DATOS - SB

1.- Me si 2.- Me si 3.- Me si 4. Facilm 5.- Creo 6.- Traba 7.- Trato 8.- Me si 9.- Creo 10.- Me 11.- Me 12.- Me 13.- Me 14.- Cre 15.- No 16.- Tra 17.- Fac 18.- Me 19.- He 20.- Me 21.- en | 22.- Cre CANSANCIO EMOCIONAL

3

5

3

3

3

3

3

2

4

3

3

1

3

2

1

3

4

3

3

4

3

3

3

4

3

3

1

3

3

4

2

4

5

2

3

3

ANEXO 10

3
5
4
3
3
3
2 1
3 2
1
4 1
2 1
2
3
3 3
3 3
3
2
3
3 2
2 3

3

4

3

3

1

1

3

5

5

3

4

3

3

2

3

4

4

1

2

3

5

3

4

3

20

24

28

21

27

24

3

2

4

w

12

13

15

10

16

14

w

w

12

14

19

20

20

15

24

20

24
23

51

57

63

46

67

58

62
65

27

29

23

32

27

27

22

24

24

29

25

DESPERSONALIZACION
31 9 30-35
37 15 36-40
32 13 30-35
33 530-35
38 16 36-40
27 7 26-30
28 826-30
27 6 26-30

13

19

19

15

15

15

12

15

15

12

16

REALIZACION SINDROME D Sexo

24

25

25

26

24

23

16

20

22

28

24

22

64

73

67

73

66

65

44

54

61

67

65

63

Edad

32

20

25

40

26

24

29

23

38

39

20

36

Experiencia GruposEdad
1030-35

2 20-25
520-25
14 36-40
3 26-30

520-25

10 26-30

520-25

14 36-40

14 36-40
2 20-25

13 36-40
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ANEXO 11 BASE

DE DATOS - DL

5.- Mi cont 6.- Mi imp 7.- Mi habi8.- Puedod 9.- Mis obj

1.- Mi nive 2.- Tengo L 3.-En el U 4.- La calid
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ANEXO 13

Pruebas estadisticas empleadas para evaluar las hipotesis
Coeficiente Rho de Spearman

Segun los autores Martinez Ortega, R. M., Tuya Pendas, L. C., Martinez Ortega, M., Pérez Abreu, A., &
Cénovas, A. M. (2009)

SPEARMAN (Rho de Spearman). Este coeficiente es una medida de asociacion lineal que utiliza
los rangos, numeros de orden, de cada grupo de sujetos y compara dichos rangos. Para su
interpretacion diversos autores expresan escalas de interpretacion, que se ofrecen a continuacion:

Escala 1: El coeficiente de correlacion oscila entre —1 y +1, el valor 0 que indica que no existe
asociacion lineal entre las dos variables en estudio. 9

Escala 2:

Correlacion negativa perfecta. .. ......ccoceervenniinnieieenen -1
Correlacion negativa fuerte moderada débil............... -0,5
NINQUNA COTElACION........veviiieiiieiieicee s 0
Correlacion positiva moderada Fuerte ...........ccoceeeevvevennene, +0,5
Correlacion positiva perfecta. .......c..ccovvvieeveviecicnesinesene, +11
Escala 3:

1) PerfectaR =1

2) ExcelenteR=09<=R<1
3)BuenaR=08<=R<0.9
4) RegularR=05<=R<0.8
5) MalaR < 0.5 (6)



Escala 4: Rango Relacion

0 - 0,25: Escasa o nula

0,26-0,50: Débil

0,51- 0,75: Entre moderada y fuerte
0,76- 1,00: Entre fuerte y perfecta 5

Para la finalidad de interpretaciones, el presente trabajo se utilizara la escala 4, por conveniencia



ANEXO 14

“ANO DE A UNIDAD, LA PAZ Y EL
DESARROLLO”

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

El Gerente del Area de Talento Humano de la empresa privada en Sullana — Piura, en
respuesta a la Solicitud N° 001-2023 con fecha 16 de Octubre del 2023, tiene el gusto
de autorizar y brindar las facilidades necesarias a la Sra. Jackelym Camacho
Plasencia,identificada con DNI N° 48409209 y con cédigo de matricula 6700247642,

estudiante delprograma de Maestria en Gestion del Talento Humano.

Esta autorizacion se concede para el desarrollo de su trabajo de investigacion
titulado "Sindrome de Burnout y Rendimiento Laboral en Colaboradores de una
EmpresaPrivada Post Pandemia, Sullana — Piura 2023", el cual es parte integral de

su programade Maestria en la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.

El Gerente del Area de Talento Humano confia en que la investigacion de la
mencionadacontribuira significativamente al conocimiento en el &mbito de la gestion
del talento humano. Se espera que el desarrollo de la investigacion se lleve a cabo
con profesionalismo y respeto, siguiendo los procedimientos y protocolos establecidos

por laempresa.

Agradecemos el compromiso de la Sra. Camacho Plasencia de mantener la
confidencialidad de la informacion recopilada durante el desarrollo de la investigacion.

La empresa se complace en colaborar con la formaciéon académica y el desarrollo

profesional, deseando éxito en la culminacion de este proyecto y en la obtencion

delgrado de Maestria.

Sullana, 17 de Octubre del 2023.

Atentamente,

»;f’"
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W "”'U”‘;O xomu%

QERENTE '“ENtnAL





