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RESUMEN

Este estudio desarroll6 como objetivo precisar la relacidn que existe entre el
burnout y el rendimiento laboral en una entidad financiera, La Victoria, 2023. Para
lo cual su metodologia fue de tipo aplicada, disefio no experimental con un
enfoque cuantitativo, una muestra de 50 colaboradores. Se aplicé la técnica de
la encuesta y el cuestionario como instrumento conformado de 10 preguntas para
la variable burnout y 10 preguntas para la variable rendimiento laboral, se empled
la escala de Likert para su adecuada medicion y se proceso los datos en el SPSS
29, consiguiendo los resultados de la correlacidn entre las variables y sus
dimensiones mediante la correlacion de Rho Spearman de r=0.320 que significa
una correlacion positiva baja entre ambas variables de estudio , su significancia
bilateral de 0.024 < alfa = 0.05 y ademas no es significativa; por lo tanto, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Concluyendo que existe
relacion entre el burnout y el rendimiento laboral de los colaboradores de una
entidad financiera.

Palabras clave: Burnout, rendimiento laboral, productividad, eficacia, logro de
objetivos



ABSTRACT

The objective of this study was to specify the relationship that exists between
burnout and work performance in a financial institution, La Victoria, 2023. For
which its methodology was applied, non-experimental design with a quantitative
approach, a sample of 50 clients. The survey technique and the questionnaire
were applied as an instrument consisting of 10 questions for the burnout variable
and 10 questions for the work performance variable, the Likert scale was used for
its adequate measurement and the data was processed in the SPSS 29, following
the results of the compensation between the variables and their dimensions
through the Rho Spearman compensation of 0.320, which means a low positive
compensation between both study variables, its bilateral significanceof 0.024 <
alpha = 0.05 and is also not significant; Therefore, the null hypothesisis rejected
and the alternative hypothesis is accepted. Concluding that there is arelationship
between burnout and the work performance of employees of a financial institution.

Keywords: Burnout, work performance, productivity, effectiveness,
goal achievement



l. INTRODUCCION

Actualmente el burnout es considerado un factor de riesgo laboral porque afecta
la calidad de vida que tienen los trabajadores exponiéndolos a ser inoperantes en
sus funciones, este sindrome se muestra con frecuencia en colaboradores que
tienen relacion con clientes o usuarios. Un individuo que padece este sindrome
brindarad un servicio o atencion ineficiente al cliente porque no se encuentra
satisfecho realizando sus funciones , las variables involucradas en este tipo de
problemas tienen que ver con la realizacion personal porque los colaboradores
sienten que no reconocen su valor dentro de la empresa ya que constantemente
se les asigna tareas dificiles o poco interesantes , ademas tenemos a la otra
variable que es el agotamiento emocional este se relaciona con las largas jornadas
laborales , falta de control sobre las tareas diarias y mala comunicacion entre la

gerencia y el personal.

En un contexto internacional la investigacion que se realizé en Ecuador
(Quito) permitio identificar factores que afectan de manera constante a los
colaboradores. Chumpitazi & Sagastegui (2022) mencionan que el Burnout o
sindrome de desgaste emocional puede ocasionar consecuencias como un alto
indice de absentismo, mal clima laboral, desmotivacion, depresidén y ansiedad,
todos estos factores no solo perjudican a los colaboradores sino también a la
organizacion, por ellos se debe accionar frente a este problema buscando
estrategias que mejoren la calidad de trabajo que se les brinda a los individuos.
Por ello, es necesario motivar a los trabajadores y ofrecerles un ambiente de
calidad para que puedan desempefarse y cumplir sus funciones diarias, de esta

manera ayudaran a aumentar la rentabilidad de la entidad.

En el entorno nacional el indice de trabajadores que padecen este
sindrome ha aumentado, en el ultimo reporte que se realizdé en una plataforma
de bolsa de trabajo (bumeran) indicaron que este este afio la carga laboral es mas
pesada, por ello los trabajadores consideran cambiar de empleo. Sarmiento
(2022) indica que el sindrome de Burnout se observa con mayor frecuencia en
el sector salud y bancario, porque estan en contacto directo con los clientes y su
trabajo es bajo presidn, esto conlleva a que estos experimenten un alto grado de
estrés fisico, emocional y psiquico. Por tal razén, este sindrome afecta al



rendimiento laboral porque no permite que el trabajador se concentre en el

cumplimiento de sus tareas diarias.

En el ambito local en una empresa del sector financiero validamos que no se
identifican los factores que provocan este sindrome y afectan a los colaboradores.
Durand (2021) menciona que la falta de compromiso laboral desencadena el
sindrome de Burnout y esto se da por la presion constante de metas que exigen
a los trabajadores, asi el colaborador tenga metas personales dentro de la
empresa y quiera realizar una linea de carrera el exceso de trabajo provoca
estrés. Esto quiere decir que los objetivos mensuales que se manejan en las
instituciones financieras son desafiantes por ello, los trabajadores se sienten
presionados por el cumplimiento de los indicadores esto desencadena en cada
uno de ellos frustracién, estrés y desgaste emocional afectando a la organizacion
con una ineficiencia en el cumplimiento de tareas , ademas que no existe una
estabilidad laboral dentro de las entidades financieras , la alta rotacionde personal

ese es otro factor que afecta la moral de los trabajadores.

El sindrome de Burnout conduce a un bajo rendimiento laboral esto se da
porque los empleados estan expuestos a la misma rutina donde se mantiene una
sobrecarga laboral y ambiente de trabajo desagradable, el colaborador siente que
ya no puede dar mas de si mismo para poder cumplir sus tareas, se siente sin
energia y padecen de ansiedad, todo ello desencadena problemas en su
desempeiio laboral. Esta investigacion tiene como problema general ¢ Cual es la
relacion del Burnout y el rendimiento laboral de una empresa financiera de Lima,
20237 Seguido de los problemas especificos: 1) ¢ Cual es la relacion del Burnout
y la eficacia de una empresa financiera de Lima, 2023? 2)? ;Cual es la relaciéon
del Burnout y la productividad de una entidad financiera de Lima, 20237 3) ;Cual
es la relacion del Burnout el logro de objetivos de una entidad financiera de Lima,
20237

En la justificacion tedrica se sostiene que este sindrome perjudica a los
trabajadores en su rendimiento laboral y en un determinado momento causan
alteraciones en su salud fisica y emocional lo cual tiene consecuencias negativas
no solo para el profesional sino también para la institucién para la que trabajan.

Por eso, es necesario identificar los factores que causan este sindrome y buscar



estrategias para mantener al colaborador motivado y en un excelente ambiente

laboral.

Al respecto, Fauzi (2019) menciona que esta justificacion tiene como
objetivo contrastar teorias, contrastar resultados y busca mostrar soluciones a un

modelo.

En cuanto a la justificacion metodoldgica, el estudio realizado fue en base a
lineamientos en la que se presentan los procesos de manera secuencial. En tal
sentido, se establece la problematica, se plantean las hipotesis y lo objetivos de

la investigacion.

Al respecto, Musallam (2019) indica que esta justificacién es necesaria para
describir el motivo de utilizar la metodologia planteada, ademas esta se propone
cuando se desarrolla un método nuevo de estrategia para tener conocimiento

confiable y valido.

En cuanto a la justificacion practica, se sostuvo que mediante el estudio
realizado en la entidad financiera se podra conocer la correlacién que existe entre
el burnout y el rendimiento laboral brindando al responsable de la entidad
estrategias que permitan identificar las causas de este sindrome para luego
buscar soluciones que beneficien a la entidad. Al respecto, Méndez (2020)
menciona que este se usa para resolver un problema o al menos sugerir

estrategias que, si se aplicaran, ayudarian a resolver dicha incertidumbre.

A continuacion, se presenta el objetivo general el cual es: Determinar la
relacion entre el Burnout y el rendimiento laboral en una empresa financiera de
Lima, 2023. De igual manera tenemos los objetivos especificos que son: 1)
Determinar la relacién que existe entre el Burnout y la eficacia de una empresa
financiera de Lima, 2023. 2) Establecer la relacién entre el Burnout y la
productividad de una empresa financiera de Lima, 2023. 3) Determinar la relacion

entre el Burnout y el logro de objetivos de una empresa financiera de Lima, 2023.

Dado a conocer el problema de investigacion se formula la siguiente hipotesis
general: Existe relacion entre el Burnout y rendimiento laboral en una empresa
financiera, La Victoria, 2023. Asimismo, como especificas tenemos : 1) Existe

relacion entre el Burnout y la eficacia de una empresa financiera de Lima,



2023. 2) Existe relacion entre el Burnout y la productividad de una entidad
financiera de Lima, 2023. 3) Existe relacion entre el Burnout y el logro de objetivos

de una empresa financiera de Lima, 2023.

. MARCOTEORICO

Para el trabajo de investigacion se recopild informacion de diversas fuentes
académicas a nivel internacional y nacional con el fin de argumentar sobre los
problemas encontrados en el estudio donde las variables fueron burnout y
desempeno laboral, considerando que fueron muestreadas con las mismas

variables en los articulos a ser capaz de compararlos entre ellas.

En este sentido, se tiene como referencias los siguientes antecedentes
internacionales, en primer lugar el articulo de (Myint, 2022) cuyo objetivo principal
fue establecer programas de desarrollo de liderazgo para determinar sueficacia
en la reduccion del sindrome y la mejora del rendimiento laboral bajo unenfoque
mixto : cualitativo y también cuantitativo . Los resultados indicaron que los
programas de desarrollo de liderazgo reducen el alto nivel del Burnout y mejora
el rendimiento laboral. En segun lugar (Biatczyk et al., 2020) en su articulo cuyo
objetivo fue evaluar las asociaciones entre el temperamento afectivo , el estrés
laboral percibido en empleados bancarios y las estrategias deafrontamiento . El
método empleado fue descriptivo para la exploracion y se concluyo6 que el trabajo
bajo presién de los empleados bancarios causa estrés y por eso dificulta el
rendimiento en sus labores. En tercer lugar, Metlaine et al., (2017) cuya
investigacion se centré en determinar si la tension laboral es un factor de riesgo
asociado al sindrome del Burnout. Esta investigacion se realizo bajo un disefio de
estudio observacional y los hallazgos manifestaron que este sindrome del Burnout
se puede considerar como un factor que perjudica el rendimiento y desempefio
de los colaboradores, por ello los programas de prevencion de saludmental deben
tener como objetivo velar por la salud de cada colaborador. En cuarto lugar (Imran
& Atiya, 2020) en su articulo , procedi6é a examinar en como el rendimiento laboral
se ve afectado por el sistema de trabajode alto rendimiento y estrés laboral. Los
datos se recopilaron de los empleados del sector servicios. Su investigacion fue

cualitativa y se seleccion6 una muestra



de encuestados de la poblacion elegida mediante un muestreo intencional.
Los resultados revelan que el sistema de trabajo de alto riesgo y el estrés laboral
afectan significativamente el desempefio laboral. En quinto lugar, (Mata et al.,
2021) manifestaron en su estudio cuyo principal objetivo fue analizar la relacion
entre el clima laboral , el estrés laboral y el desempefio laboral en la situacion
del Covid.19, en este estudio se utilizd un disefio explicativo con un método
aleatorio de muestreo y se selecciond una muestra de 250 colaboradores de las
diferentes organizaciones y se concluyo que el estrés en el trabajo disminuye el
rendimiento de los empleados, cuando los trabajadores administran su tiempo
de manera eficiente, enfrentan menos estrés en el trabajo. En sexto lugar,
(Anyfantis et al., 2021) nos indica en su articulo cuyo propdsito fue investigar el
impacto negativo que causa el sindrome del Burnout en los resultados del
rendimiento de los colaborares en Grecia y los factores asociados. La
metodologia empleada fue descriptiva y la conclusién que se logré fue identificar
los factores que aumentan cada vez mas el indice de padecer el sindrome del
Burnout como lo son la reduccién del salario, trabajo bajo presion, entre otros
que afecta la calidad y desempeio del colaborador en su trabajo. En séptimo
lugar, (Khetjenkarn & Agmapisarn, 2020) cuyo objetivo fue fueron analizar las
relaciones entre el trabajo emocional, el agotamiento y el rendimiento laboral y
comparar los roles moderadores que afectan a los empleados. La metodologia
empleada fue descriptiva, con una muestra de 509 trabajadores utilizando un
disefio no experimental. Se concluye que el burnout influye mucho en el
rendimiento laboral de los colaboradores, porque cuando ellos sienten que
satisfacer las demandas de labores requiere de un gran esfuerzo, sienten una
menor de realizacidén personal. En octavo lugar, (Alsakarneh et al., 2019) en su
articulo analizaron la conexion entre las dos variables utilizadas en esta
investigacion. Como método se utilizé un trabajo cualitativo y como resultado se
muestra que el burnout impacta negativamente en el rendimiento de los
trabajadores porque no les permite estar satisfechos al cumplir sus funciones.
Por ultimo, (Adams et al., 2020) en su articulo cuya finalidad fue analizar la
relacion entre el burnout , el trabajo emocional y su influencia en el desempeno
de los trabajadores .El tipo de investigacion fue explicativa con una muestra de
50 colaboradores y utilizando como herramienta la encuesta. Se concluyo que el

sindrome del burnout causa sensacion de despersonalizacion y eso conlleva a



la disminucion de la productividad laboral, aumenta los niveles de estrés,

sensacion de fracaso porque las actividades no salen como uno espera.

En el contexto nacional tenemos a (Gutierrez Alvitres et al., 2019) su
principal finalidad fue analizar la relacion entre el estrés y el desempeiio laboral
y como ambos se reflejan en la productividad organizacional, utilizando un disefio
no experimental con un enfoque cuantitativo, como herramienta se empleo la
encuesta a una muestra de 50 personas . Se concluyo que el estrés
organizacional afecta el desempefo de los colaboradores dentro de la
organizacion e impide que tengan la capacidad de cumplir con sus funciones
induciendo a errores procedimentales y falta de eficiencia. En segundo lugar,
(Cahuapaza Castillo & Medina Pinto, 2022) el propdsito de su trabajo fue aclarar
la correlacion entre el estrés de los empleados y el desempeiio laboral en las
instituciones financieras. El estudio de método cuantitativo se realiz6 mediante un
disefio no experimental, se emple6 como instrumento un cuestionario, y la
muestra la conformaron 60 colaboradores. Se llego a la conclusion que mientras
experimenten un alto indice de estrés los trabajadores, su rendimiento laboral fue
menor, dependiendo de la carga laboral que tengan en su puesto de trabajo.En
tercer lugar, (Fierro Freixenet et al., 2023) como explica en su articulo, el objetivo
fue describir la conexidn entre el desgaste profesional y el desempefio de los
docentes clinicos. El método que se aplicé fue un estudio cuantitativo de disefo
no experimental con una muestra de 87 participantes, como conclusién de esta
investigacion podemos plantear que se necesita realizar estrategias paramejorar
el desempeno laboral considerando como factor perjudicial el sindrome del
burnout. En cuarto lugar (Rojas et al., 2022) cuyo objetivo era investigar los
principales tipos de sindromes de burnout e identificar los principales factores
asociados a ellos. Esta investigacion fue de enfoque cuantitativo, y los autores
concluyeron que los factores como la jornada laboral y alto sentido de
responsabilidad perjudican a los colabores en su desempefo laboral. En quinto
lugar, (Cahua et al., 2018) en su indagacion tuvo como meta primordial investigar
la presencia del Burnout en los colaboradores de tres municipalidades distritales
de la ciudad de Arequipa , el disefo de estudio es observacional transversal con
una muestra de 258 colaboradores y se concluyé que los colaboradores sufren

de cansancio emocional , despersonalizacién a nivel médico y realizacion



personal en el nivel rigido. En sexto lugar , (Guillermo et al., 2022) en su producto
de investigacion cuyo objetivo fue determinar la ansiedad y los niveles de burnout
en el contexto del covid-19. Este estudio fue analitico no experimentalla muestra
fue de 66 docentes y como resultado se encontré que en su mayoria de docentes
presentan ansiedad por sindrome del Burnout y que esto esta perjudicando en su
desempeno laboral, cada actividad que realizan no esta siendo eficiente. En
séptimo lugar, (Huamani et al., 2022) tuvo como finalidad primordial en su
investigacion determinar los factores del sindrome del burnout y las
consecuencias que genera , esta investigacion fue descriptiva con un estudio
transversal aplicado a 262 docentes en donde se concluyd que se necesita
reforzar la satisfaccién del entorno, es decir el clima laboral , jornada laboral
extendida y las bajas remuneraciones para que los colaboradores puedansentirse
satisfechos en su area de trabajo y no sigan sufriendo a causa de este sindrome

. En octavo lugar, (Consuelo Gonzales, 2018) cuyo propdsito del estudio fue
explicar la relacion entre el sindrome de burnout y el desempeno laboral de los
trabajadores de la salud, el tipo de investigacion fue método cuantitativo para el
nivel de correlacion basica, la muestra estuvo conformada por 180 colaboradores,
y se utilizé como instrumento un cuestionario, se llegd a la conclusién que el
sindrome del Burnout si impacta en el desempefio de actividades de los
trabajadores porque no les permite estar motivados y satisfecho al cumplir sus
funciones. En noveno lugar, (Abarca Berrios & CaceresHuaman, 2022) donde su
estudio tuvo como propasito identificar como influye el sindrome del Burnouten el
desempeno del personal , aplicando un tipo de estudio un disefo transversal no
experimental con métodos cuantitativos, 25 empleados fueron considerados en la
muestra aplicando el instrumento del cuestionario , los resultados indicaron que la
despersonalizacion se asocié de forma muy negativay los sentimientos de
realizacion personal de forma muy negativa considerable. Por ultimo, (Yslado
Méndez et al., 2019) mencionaron ensu investigacion cuyo objetivo fue identificar
las relaciones que existen entre el Burnout, la satisfaccion laboral y el desempefio
de los colaboradores en la organizacion , en esta investigacion se aplicé un
estudio cuantitativo , observacional , con una muestra de 177 trabajadores y como
resultado se encontrd que el burnout es predictor dela satisfaccidén y rendimiento
laboral , en donde los factores que influyen en el aumento de nivel de este

sindrome son las



condiciones de trabajo, el reconocimiento personal y el apoyo socioemocional por

parte de los jefes.

Actualmente, una de las teorias mas aceptada del sindrome de burnout es,
la del intercambio social expuesto por Homans (1961) quien menciona que
existen tres fuentes que se relacionan con esta teoria y son: Las percepciones de
equidad, incertidumbre y falta de control social, los autores sugieren que el
proceso de comparacion social comienza cuando los socios forman una relacién.
De este proceso surge la falta de comprension de la equidad o los beneficios, lo
que crea un riesgo de agotamiento. Por otro lado, tenemos a Hobfoll y Freddie,
con su modelo de conservacion de recursos es motivacional y explica que el
estrés aparece cuando los trabajadores no se encuentran motivados, lo que lleva
al agotamiento. De acuerdo con esta teoria, deberian brinda todo tipo de
herramientas ademas de un buen clima laboral para reducir el nivel de
agotamiento y, por lo tanto, evitar la vulnerabilidad de los empleados a la rotacion.
También debe intentar cambiar activamente sus percepciones para reducir el
nivel de estrés que experimenta y, por lo tanto, reducir el agotamiento, por lo que
las estrategias de afrontamiento que sugiere son del tipo "activo". Ademas,
Hatinen & Cols (2004) nos explican la teoria Organizacional, este modelo se
caracteriza a partir del papel de los estresores en el entorno organizacional y las
estrategias que utilizan los empleados en relacion al burnout. De acuerdo con este
modelo, variables como la funcion del rol, el apoyo percibido, la estructura, el
ambiente y la cultura organizacional, asi como las formas de enfrentar las
situaciones amenazantes, estan asociadas a la ocurrencia del sindrome. Por
tanto, las razones varian dependiendo del tipo de estructura organizacional e
institucionalizacion del apoyo social. En este sentido Salgado & Cabal (2017) nos
presentan la teoria de Campbell se trata sobre los elementos desarrollados que
describen toda la estructura del desempefo laboral, estos elementos son:
dominio especifico de la tarea, habilidades no relacionadas con la tarea,
comunicacion escrita y oral, mantenimiento de la disciplina personal, trabajo en
equipo, supervision y resolucion de problemas en la organizacién, Estos
elementos deben aplicarse para comprender el desempeno y analizar su impacto
en el logro de las metas. Ademas, Pastor (2018) nos presenta el modelo de Hacker
quien explica la teoria del desempefio



laboral y proceso de Accidn, este autor ofrece dos perspectivas, la primera es que
las actividades parten desde la meta hasta la planificacién, implementacion y
posterior retroalimentacion; el segundo sugiere que las acciones estan
determinadas por ideas que surgen automaticamente. Sefial6 ademas que esta
actividad consta de seis pasos: formulacion de metas, posicionamiento, creacion
de planes, toma de decisiones, control ejecutivo y retroalimentacién. De acuerdo
con esta teoria, se puede argumentar que el proceso de comunicacion-accion del
buen desempefio laboral incluye dos perspectivas, es decir, la accién desdela
meta hasta el final del plan, teniendo en cuenta su ejecucion y retroalimentacion.
De tal modo, Lépez (2021) nos manifiesta la teoria de los dosfactores creada por
Herzberg quien menciond que el rendimiento de los trabajadores se vera reflejado
de acuerdo a que tan satisfechos se sientan con el ambiente de trabajo, es decir,
depende mucho del clima laboral. Por eso es indispensable que los proyectos de
la empresa estén alineados con los interesesd e los empleados. Esto explica por
qué las personas reaccionan de manera diferente al trabajo dependiendo de si

estan satisfechas o insatisfechas.

.  METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

La investigacién fue aplicada; porque la informacion obtenida en este
trabajo se basara en las teorias que se encontraron para resolver problemas en
el ambito laboral. Al respecto Garcia & Sanchez (2020) su propdsito es basada
en la solucion de problemas practicos y su alcance de generalizacion es limitado.
Por tanto, desde un punto de vista tedrico, aporta muy poco al conocimiento

cientifico.

Disefo no experimental, ya que no se emplea manipulacion de las variables,
los datos se almacenaran durante un periodo de tiempo especifico y describiran
la correlacion entre la variable burnout y el desempefio laboral. Segun Ato & Lopez
(2018) menciona que esta es una operacion que se puede realizar sin manipular
variables intencionalmente. Se basa principalmente en observar y luego analizar

los fendmenos que se encuentran en el medio natural.

El enfoque del estudio fue cuantitativo y se empled como técnica la encuesta

y como herramienta de recolecciéon de datos el cuestionario



previamente establecido. Segun Sampieri (2012) indica que una investigacion
bajo un enfoque cuantitativo busca explicar, describir, predecir y comprobar

teorias.

El nivel de estudio fue de tipo correlacional porque se decretd si lasvariables
de Burnout y Rendimiento laboral tienen relacion. Segun Arias (2011) indica que

es el grado de profundidad con el que se plantea un objeto de estudio.

Método empleado fue hipotético-deductivo porque se plantearon
afirmaciones en base a una hipotesis para luego obtener resultados y

conclusiones que ayuden a contrarrestar los sucesos.

3.2 Variables y operacionalizacion

Segun Maslach (2018) se presenta como un estado de agotamiento mental
que permanece en el tiempo y comienza a cambiar la personalidad y la
autoestima del empleado., genera consecuencias personales a nivel psicoldgico,
emocional o conductual y puede provocar ausentismo, reducciéon de la

productividad y reduccion de la satisfaccidn con los socios comerciales.

Robbins (2013) nos indica que esta variable se refiere a la conexién entre
los medios utilizados para lograr el fin y el resultado obtenido. Entonces, cuando
se habla sobre el desempenfo laboral, se mide los resultados logrados por uno o
mas empleados en el entorno laboral en comparacién con los recursos

disponibles.

Segun Maslach (2018) nos explica las definiciones de las siguientes

dimensiones:

Agotamiento emocional: Es un estado de agotamiento fisico y psiquico que
persiste en el tiempo y modifica paulatinamente la personalidad y la autoestima

del trabajador.

Despersonalizacion: El trastorno de despersonalizacion-desrealizacion
ocurre cuando tiene una sensacion persistente o recurrente de que se ve a si
mismo fuera de su cuerpo, o0 que las cosas a su alrededor no parecen reales, o

ambas cosas. El sentimiento de despersonalizacion y desrealizacion puede ser
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perturbador, incluso puedes sentir que estas sonando y desarrollar una actitud

negativa e insensible hacia el destinatario de tus servicios.

Baja realizacion personal: Se caracteriza por autoevaluaciones negativas
sobre el propio trabajo. Esta falta de "realizacion personal" se refiere al
sentimiento que sienten cuando sienten que no estan a la altura de la tarea,
ademas de serincompetentes en el trabajo. Todos los empleados pueden afrontar
bien el agotamiento, si esta informado y advertido, también se les ensefa a tolerar
o deshacerse de todas las situaciones que crean sentimientos conflictivos dentro
de si mismo o con otras personas (gerentes, colegas, cuidadores, familiares,

amigos, etc.).

Segun Chiavenato (2016) nos explica las definiciones de las siguientes

dimensiones:

La eficacia: Capacidad de lograr resultados positivos e ingresar
razonablemente recursos. Si bien es un término que se usa para medir el
desempeno en las empresas, con la llegada de los trabajadores independientes,
también comenzé a ser utilizado por individuos para medir lo que se puede lograr

en un dia de trabajo.

Productividad: Es basicamente una medida de desempefio que muestra la
eficacia con la que un empleado de una empresa produce bienes o servicios y

logra metas y objetivos.

Logro de objetivos: Una buena manera de mejorar el desempeno de los
empleados en el trabajo es motivarlos continuamente, para ello podemos
utilizar diferentes técnicas como el empoderamiento, dar mas responsabilidad,

premiar los logros, brindar un buen ambiente laboral.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

La poblacién censal se realizé en una instituciéon financiera de la provincia de
Lima, distrito de La Victoria, y se tomd como referencia a 50 trabajadores que

actualmente laboran en la institucion.
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Para Pineda (2018) es el grupo de personas sobre las que desea estudiar en su
investigacion. Un universo o poblacién puede estar formado por personas,

registros médicos etc.

Con respecto a los criterios de inclusion, lo conforman todos los trabajadores
de la entidad financiera ubicada en el distrito de La victoria, mayores de 20 afos

y que tengan mas de 6 meses laborando.

Por otra parte, los criterios de exclusion estuvieron conformados por aquellos
trabajadores que no trabajan en la entidad financiera y no viven en el distrito de

La Victoria.

La muestra sera la poblacion censal, es decir se tomara el 100% de la
poblacién y estara conformada por 50 individuos de una organizacién financiera

del distrito de La Victoria.
Muestreo sera de tipo intencional o de convivencia.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica de recogida de datos utilizada en el estudio fue una encuesta con
el objetivo de obtener resultados y demostrar si existe relaciéon entre el burnout
y el desempeio laboral entre los empleados bancarios. En este sentido, Arias
(2016) senala que las técnicas de datos son las diferentes formas de obtener

informacion.

Por otro lado, se utiliz6 como herramienta el cuestionario gestionado por el
investigador, que consta de 20 preguntas y 5 opciones de respuesta tipo Likert:
totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de
acuerdo y totalmente de acuerdo. Segun Casas (2017), esta herramienta se
emplea para encontrar informacion de manera organizada que puede tener en
cuenta las variables de interés en un determinado estudio, investigacion o

estudio.

Para la validez del instrumento es indispensable la aprobacion del sujeto de
investigacion por parte de tres expertos, ellos son el Dr. Cardenas Saavedra,
Abrahan, Dr. Manrique Céspedes, Julio César y Dr. Lino Gamarra, Edgar
Laureano lo sustentan en la medida en que cada variable es una verdadera

herramienta de medicion.
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Por otro lado, para probar la fiabilidad del mecanismo, se realizaron mediciones
mediante la modalidad alfa de Cronbach usando 15 encuestas como prueba y
transformadas en Excel. Segun Martinez (2016), esto indica que una medida de
la coherencia interior de una gama que se emplea para diagnosticar el nivel de
asociacion entre los items de una escala. En este caso la medida alfa de
Cronbach tiene una confiabilidad de (0.792) para la variable 1, es decir buena
confiabilidad, el resultado para la variable 2 es (0.922) lo que significa alta
confiabilidad. Por ese motivo, se ultima que el valor intermedio de ambas
dependientes es (0.855) lo que proporciona una excelente certeza del

instrumento.

3.5. Procedimientos

Los datos se recopilaron completando un cuestionario que se envio en linea
a través del enlace de WhatsApp. Por otro lado, accedemos a los numeros de
teléfono a través de carpeta de informacién proporcionada por el administrador

de la entidad financiera.

3.6. Modalidad de estudio de datos

La indagacién se reune mediante cuestionarios, que se traslado aplicando
una base de datos de Excel para que se pueda calcular la efectividad de nuestra
herramienta. En este caso, se utilizé Excel para procesar la informacion de la
encuesta; donde se generaron los calculos, que se mostraran mediante graficos

y tablas que serviran para mostrar el resultado de ambas variables.
3.7. Componentes Morales

En este estudio se analizaron fuentes internas y externas sin alterarlas,
ademas estuvo guiado por los principios éticos de respeto a la propiedad
intelectual, sin afectar el plagio y la mencion de cada autor en otros textos, y por
otro lado el consentimiento informado. Los clientes encuestados dieron su
opiniéon. Su nombre se mantiene confidencial y nunca sera revelado y el gerente

se mantendra informado de todo lo que suceda.
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IV. RESULTADOS
Estudio descriptivo
Tablero 1

Grados para la dependiente 1: Burnout

%

Frecuencia % % valido almacenado
Valido Deficiente 5 10,0 10,0 10,0
Regular 39 78,0 78,0 88,0
Optimo 6 12,0 12,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Se aprecia que el 78% de los colaboradores encuestados presentan el sindrome
del Burnout en una categoria moderada, mientras que el 12% en un rango

excelente y un 10% en un nivel deficiente.

Lista 2

Rangos para la dimension dependiente Cansancio emocional

%

Frecuencia % % veridico acumulado
Vélido Malo 3 6,0 6,0 6,0
Aceptable 28 56,0 56,0 62,0
Bueno 19 38,0 38,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Se observa el 56% de los usuarios presentan un cansancio emocional en nivel

aceptable, mientras que el 38% en un grado bueno y un 6% en un alcance malo.
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Cuadro 3

Cifras para la fluctuante Despersonalizacion

%

Frecuencia % % permitido acumulado
Valido Deficiente 40 80,0 80,0 80,0
Regular 6 12,0 12,0 92,0
Optimo 4 8,0 8,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Se constata que el 80% de los perciben una despersonalizacion en nivel
deficiente, mientras que el 12% en grado normal y un 8% en un nivel muy

bueno.

Matriz 4

Categorias para la extension Realizacion personal

%

Frecuencia % % seguro acumulado
Valido Deficiente 5 10,0 10,0 10,0
Regular 41 82,0 82,0 92,0
Optimo 4 8,0 8,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

En esta muestra se valida que el 82% de los trabajadores tienen un nivel regular
de realizacién personal, mientras que el 10% un porcentaje menor y el 8% un

grado mayor.
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Tabla 5

Fases para la determinante 2: Rendimiento laboral

% %
Frecuencia % real almacenado
Valido Deficiente 3 6,0 6,0 6,0
Regular 40 80,0 80,0 86,0
Optimo 7 14,0 14,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Se aprecia que el 80% de los encuestados presenta un nivel regular en esta
segunda variable, mientras que el 14% una cifra idonea y el 6% una magnitud

escasa.

Tabla 6
Rangos para la vertiente Eficacia

%

Frecuencia % % visible acumulado
Valido Deficiente 4 8,0 8,0 8,0
Regular 17 34,0 34,0 42,0
Optimo 29 58,0 58,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Se visualiza que el 58% de los colaboradores tienen un 6ptimo nivel en su eficacia,

mientras que el 34% una incidencia regulada y el 8% un menor alcance.

16



Tablero 7

Grados para la dependiente Productividad

Frecuencia % % evidente % acumulado
Valido Deficiente 6 12,0 12,0 12,0
Regular 37 74,0 74,0 86,0
Optimo 7 14,0 14,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

El 74% de los usuarios presenta un nivel regular en esta dimension, mientras

que el 14% un indice 6ptimo y el 12% una cifra endeble.

Tabla 8

Fases para el componente Logro de objetivos

%

Frecuencia % % valido  acumulado
Valido Deficiente 4 8,0 8,0 8,0
Regular 38 76,0 76,0 84,0
Optimo 8 16,0 16,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

El 76% de individuos presenta un nivel regular en cuanto a la dimensién

mencionada, mientras que el 16% en una fase ideal y el 8% en un grado fragil.

. ESTUDIO DE NORMALIZACION
Tabla 9

Prueba de normalidad de las variables burnout y rendimiento laboral

Sig.

Shapiro-Wilk

Estadistico gl
Burnout ,810 50
Rendimiento ,850 50
laboral

,000
,000
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Se valida que p=0.000<0.05; para la independiente (variable 1) y p= 0.000<0.05
para la dependiente (variable 2). En consecuente, el tamafio del muestreo no
posee una reparticion habitual. Demostrando que para poder equiparar las

premisas se uso el censual no paramétrico (Rho de Spearman).

Valor Inferenciado

Constancia de Asociacién y Condiciones opuestas de Supuestos

Hipotesis general:
Tablero 10

Evaluacion de norma para las dependientes burnout y rendimiento laboral

Correlaciones

Rendimiento
Burnout laboral

Rho de Spearman Burnout Coeficiente de correlacion 1,000 ,320°
Sig. (bilateral) . ,024

N 50 50

Rendimiento laboral Coeficiente de correlacion , 320" 1,000

Sig. (bilateral) ,024 .

N 50 50

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

Teniendo en cuenta el producto de coincidencia (0.320) se sabe que es valido
bajo igualmente es sustancial. Por tanto, no se considera la Ho y se asume la Ha.

Ultimando que se valida vinculo entre los temas de investigacion ya mencionados.
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Supuesto definido 1

Cuadro 11

Muestra de normativa para los objetos burnout y eficacia

Vinculaciones

Burnout Eficacia

Rho de Spearman Burnout  Coeficiente de correlacion 1,000 ,181
Sig. (bilateral) . ,208

N 50 50

Eficacia  Coeficiente de correlacion ,181 1,000

Sig. (bilateral) ,208 .

N 50 50

Se sabe que el resultado del nivel de concordancia es 0.181 eso quiere decir que
es poco efectiva, asimismo no es esencial. Por lo que se aparta la Ho y se adhiere
la Hipotesis Ha. Deduciendo de esta manera que se contempla una vinculacién
no significativa entre los objetos de estudio.

Premisa determinada 2

Matriz 12

Andlisis de normalizacion para los diversos burnout y productividad

Correlaciones

Burnout Productividad

Rho de Spearman Burnout Coeficiente de correlacion 1,000 ,433™
Sig. (bilateral) . ,002

N 50 50

Productividad Coeficiente de correlacion 433" 1,000

Sig. (bilateral) ,002 .

N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Se exhibe que el factor acoplamiento para las dos variables mencionadas es
0.433 eso significa que es favorable limitada y ademas es relevante. Con ello se
evita la Ho y se considera la Ha. Finalizo que surge vinculacion fundamental entre

la cambiante y el alcance de esta investigacion.

Hipdtesis especifica 3

Tabla 13
Prueba de normalidad para las variables burnout y logro de objetivos

Interrelaciones

Logro de
Burnout objetivos
Rho de Spearman Burnout Coeficiente de correlacion 1,000 578"
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Logro de objetivos Coeficiente de correlacion ,578™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

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

En cuanto a la tabla mostrada se puede verificar que la férmula de afinidad para
ambas variables es 0.578 esto significa que es positiva leve y también es
sustancial. Por ese motivo se niega la Ho y se acoge la Ha. Culminando asi que
se adopta el vinculo significativo entre la variable y dimensién anteriormente

mencionada.
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V. DISCUSION

En referencia al propdsito del primer objetivo especifico, se usoé el coeficiente Rho
Spearman, obteniendo una correspondencia positiva muy baja entre la variable
burnout y la dimension de eficacia con un r= 0.181, podemos evidenciarque la
variable burnout tiene una influencia muy baja sobre la eficacia de los
trabajadores. Respecto al efecto de la estadistica explicativa se muestra que el
58% de los trabajadores de la entidad financiera, La Victoria percibe un 6ptimo
rango en su eficacia, mientras que el 34% en una categoria regular y el 8% en un
grado deficiente. Es asi como los resultados guardan correspondencia con los
estudios de Myint, (2022) en donde el sindrome del burnout y la eficacia
mantienen una relacion directa para el logro de objetivos que se trazan dentro de
la organizacion. Asi mismo Bialczyk et al., (2020) indicaron en su investigacidonque
el burnout percibido en los colaboradores bancarios produce que estos no
cumplan todas sus actividades de manera eficaz porque estan bajo presion y
tienen dificultad para cumplir con sus objetivos. Entonces podemos afirmar que el
sindrome del burnout influye en la eficacia de los colaboradores para ello se debe
considerar implementar estrategias dentro de la empresa para organizar las

actividades a cumplir con un tiempo determinado.

En mencidén al segundo objetivo especifico el coeficiente empleado fue el de
Rho de Spearman para la variable burnout y la dimensién productividad,
sefalando como resultado de r=0.433 que es una correlacion positiva moderada,
y ademas es significativa, entonces el sindrome de burnout tiene unainfluencia
moderada sobre la productividad de los colaboradores. En consecuencia, de la
estadistica descriptiva se muestra el 74% de los trabajadores de una entidad
financiera, La Victoria, presenta un nivel regulado en productividad, en tanto el
14% un grado O6ptimo y con un nivel deficiente el 12%. De esta manera
comparando el resultado con la investigacion de Gutiérrez et al., (2019) donde
indicaron que el burnout repercute mucho en la productividad organizacional ya
que impide que los trabajadores tengan la capacidad de cumplir con sus
funciones cometiendo errores procedimentales y ademas sintiendo una
sensacion de fracaso porque las actividades no salen como ellos lo esperan , es

por tal motivo que la correlacion entre ambas variables se
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encuentra en un término moderada ya que el sindrome del burnout no solo influye
en la productividad de los colaboradores sino que también este se encuentra

condicionado al buen clima laboral y la buena comunicacion interna.

En referencia al tercer objeto especifico, se aplicd el Rho Spearman para la
variante de burnout y la dimensidén de logro de objetivos, siendo el producto de
r=0.578 verificando que hay una asociacion indudable moderada, y ademas es
significativa. En efecto de la estadistica descriptiva se muestra el 76% de los
empleados que manifiesta un nivel regular en el logro de objetivos, mientras que
el 16% en un nivel excelente y el 8% en un nivel escaso. Se concuerda con el
estudio de Méndez et al., (2019) menciona en su investigacion la importancia de
las condiciones de trabajo que se le brinda al colaborador ademas del
reconocimiento personal que se le debe dar por cada meta cumplida, ese apoyo
por parte de los jefes y el mantener una buena comunicacion ayudaran no solo
a combatir con ese sindrome del burnout, sino que también ayudara a que todos

los trabajadores logren su finalidad.

Por ultimo, el propdsito general, se aplico el Rho Spearman con un efecto de
r=0.320 para la variable burnout y la variable dependiente de este que es el
rendimiento laboral que obtuvo una correlacion positiva baja, y ademas es
significativa, ante lo mencionado se coincide con los autores Gonzales, (2018)
donde manifiesta en su investigacion que el sindrome del burnout impacta sobre
el rendimiento de los colaboradores porque este no permite que ellos estén
motivados al hacer sus funciones. Otro autor que coincide de igual manera es
Guillermo et al., (2022) cuyo resultado menciona que es necesario dentro de la
empresa que se ejerza un buen liderazgo por parte de los jefes solo asi se podra
manejar al grupo de trabajo preocupandose por la necesidad que tiene
colaborador y por resolver los problemas existentes. De acuerdo también con
Fierro et al., (2023) explica en su investigacion que se necesita realizar
estrategias para mejorar el rendimiento laboral considerando como factor

perjudicial el sindrome del burnout.
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1.

VI.  CONCLUSIONES

De acuerdo al objetivo general se determiné la asociacion entre la variable
burnout y rendimiento laboral, ya que alcanzé una correlacién de r=0.320
y se consiguio una sig. de 0.024 por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipdtesis alterna. Asegurando que existe reciprocidad
verdadera baja entre el burnout y rendimiento laboral, en el cual se
confirma que el burnout esta influyendo de manera directa en el
rendimiento de los individuos y como consecuencia no cumplen con sus

funciones en el tiempo determinado que solicita la organizacion.

Con respecto al primer objetivo especifico se evidencidé la analogia entre la
variable burnout y la dimensién eficacia, alcanzando un grado de
correlacién de r=0.181 y sig. de 0.208, por eso, se admite la hipotesis
alterna y se rechaza la hipétesis nula, existiendo una relaciéon positiva muy
baja, concluyendo asi que existe vinculacion no significativa entre la
variable Burnout y la dimensién Eficacia, por ello es necesario evaluar no
solo el factor que afecta al colaborador que es el sindrome del burnout sino
también otros factores como el clima laboral y la comunicaciéon que existe

dentro del equipo de trabajo.

Con afinidad al objetivo especifico 2 se verificd la asociacion entre la
variable burnout y la dimension productividad, obteniendo un nivel de
correlacion de r=0.433 y sig. 0.002, rechazando la hipétesis nula y
aceptando la hipétesis alterna, se afirma que es una conexion efectiva
moderada entre la variable y dimension, la productividad que tenga cada
colaborador va a depender de como estos se sientan dentro de su lugar de
trabajo, si estan laborando bajo presién no tendran los resultados que se

necesitan dentro la empresa.
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4. Con ultimar el objetivo especifico 3 se demostro la relacion entre lavariable
burnout y la dimension logro de objetivos, obteniendo una correlacion de
r=0.578 y de sig. 0.000, aceptando la hipdtesis alterna y rechazando la
hipotesis nula determinando una relacién positiva moderada, entre la
variable y dimension, por lo tanto, la influencia que tiene esta variable es
considerable por ello se debe buscar estrategias para disminuir el indice

de este sindrome dentro de la organizacion.

24



1.

VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda al representante legal de la entidad financiera, La Victoria,
la implementacion del test que permite determinar los niveles de burnout
que tiene cada colaborador y posterior a eso disefar planes para mejorar
las deficiencias encontradas, con ello ayudara a mejorar el rendimiento de
cada colaborador teniendo como resultado el cumplimiento de los

objetivos.

Se encomienda al gerente implementar programas sobre la influencia que
tiene el sindrome del burnout en el rendimiento laboral de los
colaboradores para reducir los indices de relacién entre ambos y de esta

manera dar un seguimiento individual a cada empleado.

Se sugiere que los trabajadores asistan a sesiones de forma regular a
técnicas de relajacion para que sus indices de burnout sean controlados
por ellos mismos y en su lugar de trabajo y de esta manera crear un mejor

ambiente el cual ayudara a elevar el desempeiio laboral.

Se recomienda a través del encargado de recursos humanos se puedan
establecer formas creativas de elevar al personal de manera constante
motivandolos con incentivos mensuales o trimestrales, de esta manera se
obtendra un mejor clima laboral en donde los trabajadores se sentiran

satisfechos cumpliendo sus actividades.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de las variables 1y 2

VARIABLE 1 DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE MEDICION
Las tareas diarias son excesivas que afectan su
Carga laboral desempefio en la empresa likert ordinal:
Se respetan las jornadas de trabajo o requieren 1= totalmente de
c b Emotnd Grado de estrés quedarse mas tiempo en la empresa desacuerdo
o gl Tt ansancio Emocional 3 Erdesatiserdo
eglin Maslac sun 3 - = Ni i
singdrome tridirr(lensio)nal i Su nivel de estrés afecta su rendimiento dentro de la 3= Ni de acuerdo ni
) Agresividad con los  [empresa en desacuerdo
el que el trabajador presenta 2 : 4= De acuerdo
s < compafieros de trabajo
cansancio emocional, " — = = = = 5= Totalmente de
T La operacionalizacién y Actitudes y pensamientos [Normalmente sus actitudes son negativas que afectan
despersonalizacién o A . ) o acuerdo
: s . medicién de la variable negativos a su rendimiento laboral
tratamiento cinico y actitud % < R 2 S a R
BURNOUT . . i Burnout seréd a traves de las Tipo de relacion con los |Existe compafierismo y buen clima laboral dentro de
negativa hacia los clientes y 3 3 2 7
5 E RS dimensiones y sus g compafieros de trabajo |la empresa
una baja realizacion ———— Despersonalizacion
2 respectivos indicadores
personal, este sindrome se &
utilizando la escala de
presenta generalmente en s = s v
N medicién de Likert La empresa establece programas de motivacion para
personas cuyos trabajos o o
] 2 & Falta de Motivacién  |los colaboradores (bonos,vales de consumo,etc)
tienen mucha interaccién T 7 T
: s La organizaci6n brinda oportunidades de promocion y
social y largas jornadas . ;
Desarrollo profesional |linea de carrera
laborales.
Realizacion personal
Productividad laboral |La productividad laboral contribuye a la realizacién per;
El desempefio laboral existente determina el
Crecimiento personal |crecimiento personal en la organizacion
VARIABLE 1 DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE MEDICION
En la empresa se promueve la cultura de la creatividad
Creatividad e innovacién e innovacién
Usa el tiempo necesario |Cumple con sus funciones antes de retirarse de su
Eficacia para realizar el trabajo. |centro de trabajo
Proporciona usted alternativas de solucién cuando
Seglin Robbins (2013) Capacidad de resolver |existe un problema
menciona que el rendimiento problemas
e';?:z"z':ls ::‘sz:]oa?es:e y El salarioNestabIecido es acorde al puesto o cargo que likert ordinal:
P Dard La operacionalizacién y acion del puesto |desempefia 1=totalmente de
desarrolla su trabajo dentro e 5 y
medicién de la variable Programa de Incentivos desacuerdo

RENDIMIENTO LABORAL

de las organizaciones,la cual
es de mucha
importancia para la
organizacion en el logro de
sus objetivos,originando en
el trabajor un
funcionamiento con
motivacion y satisfaccién
laboral.

Burnout serd a traves de las
dimensiones y sus
respectivos indicadores
utilizando la escala de
medicidn de Likert

Productividad

monetarios o
extramonetarios

Existe un programa de incentivos en su centro de
trabajo

Eficiencia

Cumple sus tareas asignadas con eficiencia

Logro de objetivos

Participacion activa.

Participa activamente en las actividades que brindan
en su centro de trabajo

Compromiso

Su desempefio laboral contribuye a lograr los
objetivos planteados por la empresa

Responsabilidad

Se cumple en los tiempos establecidos y con
responsabilidad las tareas asignadas en la
organizacion

2=En desacuerdo
3=Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
4= De acuerdo
5=Totalmente de
acuerdo
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Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

OPCION DE RESPUESTA
V1. Burnout

NUN CA A CAS SIEM
CA SI VEC | PRE
NU ES SIEM
NC PRE
Indicador Ne° items A

Dimensiéon

Carga

1 Las
laboral

tareas
son
excesiva
s que
afectan
su
desempe
flo enla
empresa

Cansancio
Emocional

Grado de Se
estrés respetan
las
jornadas
de
trabajo o
requiere
n
quedars
emas
tiempo
enla
empresa

Su nivel
Agresivi | 3 de estrés
dad con afecta su
los rendimie
compan nto
eros de dentro
trabajo dela
empresa

Actitude Normalm

Sy 4 ente sus

pensami actitudes
entos son

negativo negativa
5 s que
afectan a
su
rendimie
nto
laboral.




Despersonali
zacion

Tipo de
relacién
con los
companer
os de
trabajo

Se tiene
una
comunic
acion
empatica
con los
jefes
directos.

Existe
companeri
smo y
buen
clima
laboral
dentro de
su area de
trabajo.

Falta de
motivacion

Existen
programas
de

motivacion
para los

colaborador
es.

Realizacién
personal

Desarrollo
profesional

La
organiza
cion
brinda
oportuni
dades de
promocio
ny linea
de
carrera.

Productivid
ad laboral

La
productiv
idad
laboral
contribuy
eala
realizaci
6n
personal.

Crecimient
o laboral

10

El logro
laboral
existente
determin
ael
crecimie
nto
personal
dela
organiza
cion.




V2. Rendimiento Laboral

OPCION DE RESPUESTA

1 2 3 4 5
NUN CAS A CASI SIEMP
CA | VEC SIEM RE
NUN ES PRE
Dimension . CA
Indicador N Iltems
Creatividad T | Enla
) ) e 1 empresa
Eficacia innovacion. se
promueve
la cultura
dela
creatividad.
Usa el 1 | Cumple
tiempo 2 | consus
necesario funciones
para antes de
realizar el retirarse de
trabajo. su centro
de trabajo.
1 Existe un
3 seguimient
o del
cumplimien
to de
objetivos
de cada
colaborado
r.
Capacidad 1 Brinda
de resolver 4 alternativas
problemas. de solucion
cuando
existe un
problema.
Remuneraci 1| Bl salario
6n del 5 | establecido
Productiv puesto es acorde
idad al puesto
de trabajo
o cargo
que
desempefia
Programas 1 | Fegmis
de 6
incentivos
monetarios
0 extra
monetarios
1 Cumple sus
Eficiencia 7 actividades
con

eficiencia.




Logro de
objetivos

Participacio
n activa

—_

Participa en

las
actividades
que brindan
dentro de la
empresa.

Compromis
)

—

Su
desempefio
laboral
contribuye
alograr los
objetivos
planteados
enla

empresa.

Responsabi
lidad

Se cumple
las tareas
asignadas
enel
tiempo
establecido
y con
responsabil
idad.




Anexo 3. Evaluacion por juicio de expertos

‘\I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

RN
el\instrumento: Burnout
gra dimension: Cansancio Emocional

= A : z Clarid|Coher| Relev :
.my Indicadores Item e Observaciones
7
Carga Lfféoral 1 4 4 4
Grado/de estrés 2 4 4 4
Agresividad con los compafieros de trabajo [ 3 4 4 4

e Segunda dimensién: Despersonalizacion

Clarid|Coher| Relev

Indicadores Item g i A Observaciones
Actitudes v pensamientos negativos 4 4 4 4
Tipo de relacion con los compaiieros de z
: 5 4 4 4
trabajo
Falta de motivacion 6 4 4 4

e Tercera dimension: Realizacion personal

Indicadores item

Clarid|Coher| Relev

Observaciones

ad |encia|ancia
Desarrollo profesional 7 4 - -
[Productividad laboral 8 4 - 4
Crecimiento personal 9 4 4 4
Variable del instrumento: Rendimiento laboral
® Primera dimension: Eficacia
. i Clarid|Coher| Relev -
Indicadores tem | ™ 1| encia | ancia Observaciones
Creatividad e innovacidon 10 4 4 4
Usa e_l tiempo necesario para realizar el 1 4 4 4
trabajo
Capacidad de resolver problemas 12 4 4 4
e Segunda dimension: Productividad
. s Clarid|Coher| Relev :
Indicadores tem |~ 1| cncial ancia Observaciones
Remuneracion del puesto 13 4 4 4
Programa de meentivos monetarios o extra 14 4 4 4
monetarios
Eficiencia 15 4 4 4
e Tercera dimension: Logro de abjetivos
. i Clarid|Coher| Relev :
Indicadores Item 2d |encia| ancia Observaciones
Participacion activa 16 4 4 4
Compromiso | 4 4 4
Responsabilidad 18 4 4 4

Dr. Victor Dévila Arenaza

DNI N° 08467692




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

NN
Ve \}% N\
e ‘fInlstrumento: Burnout

| gra dimension: Cansancio Emocional
\ J J
4005 : g Clarid|Coher| Relev :
Indicadores Item SR P Observaciones
7
Carga Lféoral 1 4 4 4
Grado/de estrés 2 4 4 4
Agresividad con los compafieros de trabajo | 3 4 - 4
e Segunda dimension: Despersonalizacion
. “ Clarid|Coher| Relev :
Indicadores tem | = e ncialandia Observaciones
Actitudes v pensamientos negativos - - - 4
Tipo de relacién con los compaieros de 5 4 4 4
trabajo
Falta de motivacion 6 4 - -
e Tercera dimension: Realizacion personal
. - Clarid|Coher| Relev :
Indicadores Item = e e Observaciones
Desarrollo profesional 7 4 - 4
Productividad laboral 8 4 - 4
Crecimiento personal 9 4 - 4

Variable del instrumento: Rendimiento laboral
® Primera dimension: Eficacia

- < Clarid|Coher| Relev :
Indicadores Item |~ 0| Ccial ancia Observaciones
Creatividad e innovacion 10 4 4 4
Usa el tiempo necesario para realizar el i 4 1 4
trabajo
Capacidad de resolver problemas 12 4 4 4
* Segunda dimension: Productividad
. i Clarid|Coher| Relev :
Indicadores Item 2d | encia| ancia Observaciones
Remuneracion del puesto 13 4 4 4
?f.%:f:gi :1e mcentivos monetarios o extra 14 4 4 4
Eficiencia ‘ 15 ‘ 4 ‘ 4 ‘ 4 ‘
e Tercera dimension: Logro de objetivos
. ; Clarid|{Coher| Relev :
Indicadores Item ad |encia| ancia Observaciones
Participacion activa 16 4 4 4
Compromiso 17 4 4 4
Responsabilidad 18 4 4 4

Dr. Lino Gamarra, Edgar Laureano
DNI N° 32650876




W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

T ORRTO DE 1y
Ui,/
é 2 »sz%\~

eﬁﬁystrumento: Burnout

| é,relz dimensién: Cansancio Emocional
. - T Clarid|Coher| Relev| :
f Indicadores Item =alleesnlansa Observaciones
7
Carga Lﬁéoral 1 4 4 4
Grado/de estrés 2 4 4 4
Agresividad con los compafieros de trabajo | 3 4 B B
e Segunda dimension: Despersonalizacion
: i Clarid|Coher| Relev :
Indicadores 1 | i bt A Observaciones
Actitudes v pensamientos negativos 4 4 4 4
Tipo de relacién con los compafieros de &
: 5 4 4 4
trabajo
Falta de motivacion 6 4 4 4
e Tercera dimension: Realizacion personal
- z Clarid|Coher| Relev -
Indicadores Item g e [ Observaciones
Desarrollo profesional 7 4 4 4
Productividad laboral 8 4 4 4
Crecimiento personal 9 4 4 4
Variable del instrumento’ Rendimiento laboral
® Prmera dimension: Eficacia
- : Clarid|Coher| Relev :
Indicadores tem |~ 0| cncial ancia Observaciones
Creatividad e innovacion 10 4 4 4
Usa el tiempo necesario para realizar el 1 4 4 4
trabajo
Capacidad de resolver problemas 12 4 + 4
¢ Segunda dimension: Productividad
. 7 Clarid|Coher| Relev| :
Indicadores Item ad | encial ancia Observaciones
Remuneracion del puesto 13 4 4 4
Programa de incentivos monetarios o extra 14 4 4 4
monetarios
Eficiencia 15 4 4 4
e Tercera dimension: Logro de objetivos
s : Clarid|Coher| Relev :
Indicadores Item 2d |encial| ancia Observaciones
Participacion activa 16 4 4 4
Compromiso 7] 4 4 4
Responsabilidad 18 El 4 4

Dr.Julio Cesar Manrique Cespedes
DNI N° 06695445




Anexo 4. Estadistica descriptiva

Figura 1
Porcentaje de niveles para la variable Burnout

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR OPTIMO

Figura 2

Porcentaje de niveles para la dimension Cansancio emocional
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Figura 3

Porcentaje de niveles para la dimension Despersonalizacion

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR OPTIMO

Figura 4

Porcentaje de niveles para la dimension Realizacion personal
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DEFICIENTE REGULAR OPTIMO



Figura 5
Porcentaje de niveles para la variable Rendimiento laboral

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR OPTIMO

Figura 6
Porcentaje de niveles para la dimension Eficacia

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR OPTIMO



Figura 7

Porcentaje de niveles para la dimension Productividad

Porcentaje
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DEFICIENTE REGULAR OPTIMO

Figura 8

Porcentaje de niveles para la dimension Logro de objetivos

Porcentaje
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DEFICIENTE REGULAR OPTIMO



Anexo 5: Prueba de Normalidad — Histograma

Shapiro - Wilk Kolmogorov- Smirnov

n <=50 n >50

1. Abordar la Hipétesis

Ho: Los datos obtenidos en base al tamafio de la muestra se distribuyen normalmente.
Ha: Los valores que provienen del tamafio de la exhibicidén no perciben un reparto tipico.

2. Grado de fiabilidad
Certeza: 95%
Importancia: 5%

3. Exposicion de decision

Si p<0.05 declinamos Hoy asumimos la Ha
Si p>=0.05 toleramos la Ho y negamos la H1

Figura 9

Frecuencia
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Histograma
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= Normal

Media = 26 36
Desviacion estandar = 5,945



Figura 10

Histograma — Mormal
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Desviacion estandar = 5,936
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Base de datos

Anexo 6
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Variable 1: Bumout




