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RESUMEN

La presente investigacion titulada tiene por objetivo proponer estrategias de calidad
de vida profesional para minimizar el sindrome de Burnout en los colaboradores de la Caja
Piura, Bagua Grande. Para la Calidad de vida profesional se ha citado a Gonzéalez, Hidalgo,
Salazar y Preciado (2010) quienes indicaron que la calidad de vida profesional integra al
colaborador a través de sus actividades diarias y en sus requerimientos en temas de soporte
institucional, seguridad e integracion de su empleo y la satisfaccion por el mismo. Con
respecto al Sindrome de Burnout se ha citado a EI Sahili (2015) quien indicd que es una
enfermedad desarrolla en tiempos de gran duracion y se da en respuesta al estrés que se vive
en el puesto de trabajo.

Es un estudio de enfoque cuantitativo, tipo de investigacion descriptiva, de alcance
longitudinal, nivel explicativo y de disefio no experimental propositiva. La poblacién y la
muestra estuvieron conformadas por 23 colaboradores que laboran en la Caja Piura oficina
Bagua Grande. Los instrumentos para la recoleccion de datos son dos, el cuestionario y la
guia de entrevista.

Los resultados indican que el sindrome de Burnout en los colaboradores tiene un
nivel medio, este resultado es debido a que las dimensiones la reducida realizacion personal,
la despersonalizacion y el agotamiento personal obtuvieron niveles medios. En cuanto a la
calidad de vida profesional en los colaboradores se encontrd que tiene un nivel medio,
influenciado por las dimensiones el soporte institucional, la satisfaccion por el trabajo y el
bienestar logrado a través del trabajo que obtuvieron niveles medios. EI estudio concluye
con una propuesta de mejora de tres estrategias de calidad de vida profesional para minimizar

el sindrome de Burnout.

Palabras clave: Calidad de vida profesional, sindrome de Burnout, estrategia.



ABSTRACT

The objective of this research is to propose professional quality of life strategies to
minimize Burnout syndrome in employees of Caja Piura, Bagua Grande. For the Quality of
professional life, Gonzélez, Hidalgo, Salazar and Preciado (2010) have been cited who
indicated that the quality of professional life integrates the collaborator through their daily
activities and in their requirements in matters of institutional support, security and
integration of your employment and satisfaction for it. Regarding Burnout Syndrome, El
Sahili (2015) has been cited, who indicated that it is a disease that develops in times of great
duration and occurs in response to the stress experienced in the workplace.

It is a study of quantitative approach, type of descriptive research, of longitudinal
scope, explanatory level and non-experimental design. The population and the sample were
made up of 23 employees working in the Caja Piura office Bagua Grande. The instruments
for data collection are two, the questionnaire and the interview guide.

The results indicate that Burnout syndrome in the collaborators has a medium level,
this result is due to the fact that the dimensions of reduced personal achievement,
depersonalization and personal exhaustion obtained average levels. Regarding the quality of
professional life in the collaborators, it was found that it has a medium level, influenced by
the dimensions of the institutional support, the satisfaction for the work and the well-being
achieved through the work that obtained average levels. The study concludes with a proposal

to improve three professional quality of life strategies to minimize Burnout syndrome.

Keywords: Quality of professional life, Burnout syndrome, strategy.



INTRODUCCION

Las empresas del sector financiero estan orientadas a promover una 6ptima calidad
de vida profesional para sus colaboradores porque saben que esto traerd consigo un
incremento en el desempefio, en la productividad, en la satisfaccion y en la motivacion de
los mismos. En nuestro pais los horarios de trabajo a los cuales es sometido el colaborador
suman mas de un tercio de un dia entero, a esto podriamos sumarle los tiempos de
desplazamiento hasta el centro de labores, lo cual impacta en su salud y en la de sus familias
en el contexto de su calidad de vida. Esta problemética del trabajador peruano se hace mas
critica puesto que &mbito laboral nuestro pais no ofrece empleos de calidad.

Desde hace varios afios, las entidades financieras han estado pasando por grandes
cambios en su organizacion. Los entornos cambiantes de las tecnologias y las formas de
planificar sus operaciones han dejado su huella en las condiciones de trabajo y en la vida
diaria de los empleados. La desregulacion de los mercados laborales, las tecnologias
emergentes y los nuevos tipos de empleos han cambiado significativamente la vida laboral
mediante cambios continuos en el empleo y las condiciones de trabajo. Tal escenario tiene
un impacto relevante no solo en la organizacion de las empresas sino también en la salud de
la poblacidn econdmicamente activa.

El sector bancario reporta un creciente aumento en los trastornos psicosociales de
sus empleados. Esto puede estar relacionado con los principales cambios organizativos que
afectan a este sector y, en particular, con los procesos de reestructuracion resultantes de la
crisis economica mundial. Las instituciones que tienen lineamientos para mejorar la calidad
de vida profesional de sus trabajadores siempre tendran colaboradores mas comprometidos
con los objetivos organizacionales.

Los principales cambios organizativos tuvieron lugar en el sector bancario como
resultado de la crisis econémica mundial que provocé que los empleados sufrieran estrés,
tension y ansiedad. Se produjo una serie de grandes cambios en el sector financiero como
resultado de la desregulacion y la globalizacion de la economia de los mercados que afectan
la vida laboral de los empleados del banco (Kaur et al., 2017).

El Sindrome de Burnout, de acuerdo a Cabello y Santiago (2016) es un sindrome
psicologico que ocurre en contextos laborales, en los cuales el empleado, como
consecuencia, presenta un alto nivel de agotamiento (tanto fisico como emocional), una

valoracion negativa hacia el trabajo, refleja una sensacion de incompetencia, incapacidad,
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falta de deseo de trabajar, indiferencia, cinismo y hasta despersonalizacion. Se traduce al
espafol como “sentirse quemado” a nivel laboral, asi mismo para Gorvett (2016) menciona
un caso muy especial en Japon donde los empleados mueren por exceso de trabajo, esto ya
se ha convertido en un problema a nivel de la salud publica, pues el nimero de victimas va
en aumento.

Para los empleados bancarios de todo el mundo, el estrés en el trabajo puede ser un
desafio; el estrés puede ser a veces positivo y a veces negativo. El estrés positivo conduce a
la productividad y el estrés negativo conduce a la pérdida de la organizacion. Ya existe un
cierto nivel de estrés en la banca, los empleados encuentran ain mas estrés derivado de la
presion laboral (Manjunatha & Renukamurthy, 2017).

En el caso del costo del estrés relacionado con el trabajo, los investigadores Hassard,
Teoh, Visockaite, Dewe, & Cox (2017) abordaron una revision sistemética de la evidencia
disponible que examina el costo del estrés relacionado con el trabajo. Observaron que el
costo total estimado del estrés relacionado con el trabajo era considerable y variaba
sustancialmente de US $ 221.13 millones a $ 187 mil millones. Se observé que las pérdidas
relacionadas con la productividad contribuyen proporcionalmente a la mayoria del costo
total (entre 70 y 90%), y los costos de atencion médica y médica constituyen el 10 a 30%
restante.

Por otro lado, en el contexto de evaluar correctamente el sindrome de Burnout en la
problematica a nivel internacional, Giorgi, Arcangeli, Perminiene, Lorini, Ariza, Fiz, Di
Fabio, Mucci (2017) en su articulo cientifico tuvieron como objetivo evaluar la escala del
fendmeno de Burnout y hasta qué punto se relaciona especificamente con los procesos de la
organizacion bancaria. En total se eligieron 20 articulos y hubo un acuerdo uniforme entre
los estudios de que el estrés en el lugar de trabajo bancario se encuentra ahora en niveles
criticos, y que puede tener efectos psicologicos perjudiciales para los trabajadores y para su
salud fisica, y que las organizaciones también se ven afectadas. La mayoria de los estudios
mostraron que los problemas de salud mental habian aumentado en el sector bancario y que
estaban relacionados con el estrés. Los ejemplos comenzaron con ansiedad y depresion,
continuaron con conductas desadaptativas y terminaron en agotamiento laboral.

Y por ultimo Dias y Angélico (2018) quienes formularon un articulo cientifico de los
impactos que el sindrome de burnout puede tener en los empleados, clientes y empresas en

la actividad bancaria; y la prevalencia del sindrome en los trabajadores bancarios como su
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relacion con variables sociodemograficas, personales, organizativas y laborales. Sin
embargo, dado que la gran mayoria de las investigaciones estan caracterizadas por encuestas,
los andlisis realizados fueron predominantemente correlacionales, lo que dificulta la
identificacion de la direccion de la interferencia de estas variables. En los trastornos que
estan relacionados con el sindrome, por ejemplo, no es posible evaluar si actdan como el
origen del sindrome, si el agotamiento es lo que hace que las personas sean susceptibles al
desarrollo de trastornos, o si los dos son causados por una enfermedad.

La calidad de vida profesional también ha sido abordada en varios paises, es asi que
Velmurugan (2018) en su articulo cientifico indicaron que muchos factores determinan el
significado de la calidad de vida profesional, uno de los cuales es el entorno laboral. Los
colaboradores que se ven més afectados en su calidad de vida profesional como resultado de
cambios dinamicos en el entorno de trabajo son los profesionales de la tecnologia de la
informacion en muchos paises y en Malasia. Las construcciones discutidas son bienestar y
salud, seguridad en el trabajo, satisfaccidn en el trabajo, desarrollo de competencias, trabajo
y equilibrio en la vida no laboral. El articulo concluye que la calidad de vida laboral desde
la perspectiva de los profesionales de la tecnologia de la informacion es un desafio tanto para
los colaboradores como para las organizaciones.

Por otro lado, Harvey, et al. (2017) indicaron que ciertos tipos de trabajo pueden
aumentar el riesgo de trastornos mentales comunes, pero la naturaleza exacta de la relacion
ha sido polémica. Se han identificado tres categorias amplias de factores relacionados con el
trabajo para explicar como el trabajo puede contribuir al desarrollo de la depresion y / o
ansiedad: disefio de trabajo desequilibrado, incertidumbre laboral y falta de valor y respeto
en el lugar de trabajo.

En este contexto, Frasquilho, et al. (2016) indicaron que los paises en recesion
experimentan altas tasas de desempleo y una disminucion de las condiciones de vida, lo que,
se ha sugerido, influye negativamente en la salud de sus poblaciones. Los periodos de
recesion econdmica estan posiblemente asociados con una mayor prevalencia de problemas
de salud mental, incluidos trastornos mentales comunes, trastornos de sustancias y, en tltima
instancia, conducta suicida.

En la problematica en el ambito nacional en cuanto al sindrome de Burnout es muy
parecida a la internacional, es asi que por ejemplo a nivel nacional mas del 60% de

empleados padece de estrés laboral y con alto riesgo de desarrollar el sindrome de Burnout
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(El economista, 2018); con referente a la salud ocupacional en el Per(, Canoy Francia (2018,
p. 3), recomienda a las organizaciones poner foco a desarrollar ambientes de trabajo que
promuevan la salud y bienestar del empleado con la finalidad de incrementar su
productividad.

Del mismo modo podemos citar a Grimaldo y Reyes (2015) quien con su articulo
cientifico exploro la correlacion de la calidad de vida profesional y el suefio en estudiantes
de ciencias de la salud. El estudio concluye que existe correlacion de la calidad de vida
profesional y el suefio en los estudiantes en los rangos de edad de 31 a 40 afios, a la luz de
esto resultados podemos inferir que los estudiantes de la muestra le de valor al suefio como
un factor relevante para mejor su calidad de vida profesional, esto a la par nos hace
reflexionar el impacto que tendria en su desempefio en el trabajo.

Y por ultimo en la problematica en el &mbito local podemos mencionar que Aliaga
(2016) quien explica que la sobrecarga laboral, ocasiona el sindrome de Burnout afirmando
“que suele afectar con mayor frecuencia a aquellas personas que trabajan dando atencion a
terceros” y sostuvo que estos trabajadores estan expuestos a ruidos molestos, hacinamiento,
sobrecarga laboral, “el colaborador se vuelve irritable, malhumorado, pierde la ilusion de
trabajar, se torna suspicaz, estd a la defensiva, muestra indiferencia hacia los usuarios y
muestra agotamiento mental”.

En cuanto a la realidad problematica de la Caja Piura en su sucursal Bagua Grande
podemos encontrar que los asesores de creditos normalmente renuncian después de un
periodo de seis meses, estas masivas renuncias se deben a que no logran acoplarse a las
exigencias de la instituciéon en cuanto a cumplir su meta de produccién o colocacién de
créditos, ellos manifiestan sentirse estresados con el cumplimiento de las metas mas aun
cuando los clientes y en general la economia pasa por una situacion de desaceleracion,
colocar creditos cada vez es méas dificil. Otro aspecto a resaltar de esta organizacion son los
reportes de ausencias por enfermedades del personal, manifestando dolores de cabeza,
dolores de estdbmago, ulceras estomacales, etc.; sintomas que son consecuencia del alto grado
de estrés laboral a los que son sometidos estos trabajadores, de ahi que se sustenta nuestra
investigacion para poder brindar a la institucion en mencion ciertas estrategias de calidad de
vida profesional que ayuden a minimizar estos problemas sindrome de Burnout y del estrés

laboral.



Para conocer mas a detalle algunas factores del sindrome de Burnout en la entidad
bancaria realizamos una guia de entrevista al administrador de la agencia de la Caja Piura en
Bagua Grande (ver Anexo 7) quien nos manifiesta que si se premia cuando los asesores
superan su meta con una tarjeta de felicitacion en publico, por otro lado los colaboradores
cuando se les convoca dentro del horario de trabajo, que a veces pasa, sin embargo se
compensa muchas veces con permisos que soliciten para tramites personales o de urgencia,
en lo referente a la comunicacion el administrador indica que tiene personal que le apoya
constantemente que cuando se retroalimenta hay una mejora constante; sin embargo hay
personal que no estad en sus metas y cuando se controla le es dificil o les disgusta; hay
personal de todo tipo sin embargo la mayoria manda y sobre el tema remunerativo no todos
estan satisfechos, sin embargo de acuerdo a la produccion y en coordinacion con Gerencia
Regional y el &rea de Gestion de Personas se da incremento de acuerdo a los resultados,
factor humano, otros (J. Salazar, comunicacion personal, 7 de junio del 2019).

Como argumentos sélidos, los antecedentes preliminares de la investigacion nos
ayudaran a estabilizar nuestro proyecto de investigacion. Analizando la Optica internacional,
es posible encontrar investigaciones como la de Sanchez (2016) quien busco encontrar una
correlacion entre el desempefio laboral y el sindrome de Burnout y el en el ambito de los
empleados de una entidad bancaria en la provincia de Camacho en Bolivia. EIl estudio
concluye que de los empleados de dicha entidad bancaria presentan un 66.7% de Sindrome
de Burnout a nivel alto y 18.5% a nivel medio, con una correlacion negativa considerable
entre las dos variables en estudio que nos indica que a mayor nivel de estrés cronico menor
es el rendimiento laboral que presentan los empleados en el ambito de estudio.

Asimismo, dentro de los antecedentes a nivel internacional podemos mencionar a
Diaz y Gémez (2016) en su estudio exploré generar un andlisis sobre los estudios del
sindrome de Burnout en Latinoamérica, para lo cual hizo una revision bibliografica de 89
investigaciones realizas en varios paises de Latinoamérica Se concluye que, casi en todas las
investigaciones revisadas se hicieron uso de marcos tedricos desarrollados en paises de gran
industrializacion, al utilizar estos instrumentos no se evalta la aplicabilidad en la realidad
latinoamericana y la singularidad de estos paises.

Por otro lado, Ashill, Rod, & Gibbs (2015) los hallazgos de su estudio en un banco
ruso muestran que el agotamiento emocional no juega un papel mediador en la relacién entre

los factores estresantes de la demanda laboral y el desempefio laboral. El afrontamiento
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autodirigido amortigua los efectos disfuncionales de los factores estresantes de la demanda
laboral sobre el agotamiento emocional, mientras que el afrontamiento "dirigido por otros"
amortigua el factor estresante de la demanda laboral a la relacion de desempefio laboral.

Asi también, Elci, Karabay, & Akyiz (2015) estudiaron la interaccién entre el
agotamiento y la justicia organizacional, asi como el efecto mediador del clima ético en esta
relacion. Para este proposito, los datos (N = 543) se obtuvieron de los empleados que
trabajan en los servicios financieros, que operan en Estambul. Los resultados empiricos
indican que el clima ético tiene un efecto mediador parcial en la relacion entre la percepcion
de justicia organizacional y el agotamiento de los empleados. Este efecto aparece
particularmente para la dimensién de la justicia distributiva y la relacion de
despersonalizacion. De los hallazgos se puede inferir que el clima ético juega un papel
importante en el gobierno de la relacion entre la justicia distributiva y la despersonalizacion.
Los resultados no muestran ningun efecto mediador del clima ético en la justicia procesal y
la relacién de agotamiento.

Por otro lado, Li, Kan, Liu, Shi, Wang, Yang, & Wu (2015) su estudio tiene como
objetivo explorar la relacién entre el estrés laboral y el agotamiento del trabajo entre los
empleados del banco chino, y particularmente el papel mediador del capital psicoldgico.
Tanto el esfuerzo extrinseco como el compromiso excesivo se asociaron positivamente con
el agotamiento emocional y la despersonalizacion. Mientras tanto, la recompensa se asocio
negativamente con el agotamiento emocional y la despersonalizacién, pero se asocio
positivamente con el logro personal. El capital psicoldgico fue generalmente un mediador
entre el estrés laboral y el agotamiento del trabajo entre los empleados del banco chino. El
capital psicoldgico puede ser un posible recurso positivo para reducir los efectos negativos
del estrés laboral en el agotamiento del trabajo y aliviar el agotamiento del trabajo entre los
empleados del banco.

También, Capasso, Zurlo, & Smith (2016) en su estudio integraron diferentes
aspectos de la etnia y las dimensiones de estrés relacionadas con el trabajo y tuvo como
objetivo probar un modelo multidimensional que combina diferencias individuales,
dimensiones étnicas, caracteristicas laborales y satisfaccion laboral percibida en trabajadores
en el sur de Italia. EI modelo sugerido proporciona un marco sélido que ilustra como las
variables psicosociales e individuales pueden influir en la salud laboral en lugares de trabajo
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Asi también, Kan, & Yu (2016) indicaron que, aunque la depresion es un problema
importante que afecta la salud fisica y mental de la poblacion ocupacional en todo el mundo,
hay poca investigacion disponible entre los empleados del banco. El propdsito de su estudio
fue examinar los efectos del estrés ocupacional y el conflicto trabajo-familia sobre los
sintomas depresivos y el papel mediador del capital psicoldgico en la provincia de Liaoning,
China. El esfuerzo extrinseco, el exceso de compromiso Y el conflicto trabajo-familia se
asociaron positivamente con los sintomas depresivos. Hay un alto nivel de sintomas
depresivos entre los empleados del banco chino.

Por otro lado, para Molina, Pérez, Lizarraga y Larrafiaga (2018) en su investigacion
analizo la correlacién de la calidad de vida profesional y la competitividad en los empleados
de las empresas de servicios turisticos. En ese contexto se utilizd una metodologia
cuantitativa y el estudio estuvo dirigido a los colaboradores del area directiva y operativa de
negocios que brinda alojamiento en tres ciudades de México, estas ciudades fueron
seleccionadas al azar. El estudio concluye que las tres empresas de hospedaje muestran
caracteristicas similares en la percepcion de los colaboradores sobre las variables en estudio.
En cuanto a la relacién de las variables, el estudio concluye que la relacién entre las dos
variables es casi nula, y medianamente significativa.

Observando los antecedentes a nivel nacional podemos citar a Aliaga (2017) quien
en su estudio demostrd que hay una relacion inversa entre el sindrome de Burnout y
compromiso organizacional en los empleados en el &mbito de una entidad bancaria en Lima,
por lo que se entiende que promover el compromiso organizacional podria tener un valor
promotor de la salud ocupacional y ayudar a la prevencion del sindrome de Burnout.

Para Centurion y Palacios (2016) en su investigacion busco conocer la correlacién
del desempefio laboral y el sindrome de Burnout en los empleados en el ambito de una
institucion financiera en Trujillo. El estudio concluye que la dimension realizacién personal
tiene mas influencia en el sindrome de Burnout; en cuanto a la dimensién desarrollo personal
es la que mas influye en el desempefio laboral, asimismo existe una correlacion inversa
altamente significativa entre ambas variables en los empleados en el &mbito de la agencia
bancaria seleccionada para el estudio.

Para la calidad de vida profesional existen pocas investigaciones a nivel nacional, sin
embargo, podemos citar a Santiago (2018) quien en su estudio buscé estudiar la correlacién

entre la calidad de vida profesional y el aprendizaje organizacional en los empleados del area
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de servicio y produccion de un restaurante de la ciudad de Lima. En dicho estudio se explord
la correlacion que existe entre ambas variables y sus dimensiones respectivas. Lo que se
obtuvo demostré que tanto la variable calidad de vida profesional y el aprendizaje
organizacional tiene una correlacionan positiva y significativamente.

Por dltimo, en cuanto a los antecedentes a nivel local, es relevante apuntar la
investigacion de Silva (2018) quien buscd describir la correlacion entre el sindrome de
Burnout y la satisfaccion laboral en los empleados de la Municipalidad Provincial de
Utcubamba en la cual se identifico el nivel de sindrome de burnout en dichos colaboradores
obteniendo en el nivel bajo se encuentra el 18,84%, en el nivel medio el 42,03% y el 39,13%
en el nivel alto. Concluyendo de la mayoria de empleados adolece medianamente de
problemas de cansancio emocional, de despersonalizacion y dificultad para su realizacion
personal.

Por otro lado, Bardales (2018) en su estudio busco identificar una correlacion entre
el estrés laboral y el desempefio de los empleados del area administrativa en la sede del
Gobierno Regional de Amazonas. Este estudio concluye que existe una influencia
significativa del estrés laboral en el desempefio de los empleados del &rea administrativa de
la sede del Gobierno Regional de Amazonas.

En Bagua Grande los estudios de la calidad de vida profesional son nulos, sin
embargo, citaremos a un estudio reciente que nos servira de referencia, ese fue el propuesto
por Vilca (2018) en su estudio que abordd el analisis de la calidad de vida laboral de los
empleados de una institucion publica de salud por sus caracteristicas ocupaciones en la
ciudad de Lima. El estudio concluye que existe una mayor presencia de una baja calidad
de vida laboral de acuerdo a las condiciones sociodemograficas. En relacién a las
dimensiones de la calidad de vida laboral concluye que existe un mayor numero de personal
que tiene una baja calidad de vida laboral en la dimension administracion del tiempo libre y
una media calidad de vida laboral en la dimensidn soporte institucional para el trabajo.

Después de lo descrito anteriormente en la realidad problematica y en los estudios
previos, se puede entender la necesidad de realizar una investigacion que aborde las
estrategias de calidad de vida profesional con sus dimensiones e indicadores para minimizar
el Sindrome de Burnout en los empleados de la Caja Piura en la agencia de Bagua Grande,
mas aun cuando no existen trabajos referentes en la zona de ejecucién. En ese aspecto

nuestro estudio se sustenta en teorias que dan origen a nuestra investigacion, y teniendo en
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cuenta que nuestro objetivo es formular una propuesta de estrategias de calidad de vida
profesional, que contribuya a minimizar el sindrome de Burnout de los empleados de la Caja
Piura, Bagua Grande y por consiguiente, mejorar el desempefio de los empleados y la
competitividad de la empresa, es necesario precisar algunos conceptos fundamentales sobre
la calidad de vida profesional que nos permitan examinar si esta corresponde a un factor que
puede impactar positivamente en la disminucién del sindrome de Burnout.

Las teorias relacionadas a la calidad de vida profesional la definen como “el
procesamiento dinamico y continuo para el desenvolvimiento de actividades laborales
mediante una organizacion objetiva y subjetiva, de acuerdo con los aspectos operacionales
y relacionales, con la finalidad de su contribucién al desarrollo laboral de cada empleado”
(Casas y Cols, 2002, p. 23). Asimismo, Gonzalez, Hidalgo, Salazar y Preciado (2010)
indicaron que la calidad de vida profesional integra al colaborador a través de sus actividades
diarias y en sus requerimientos en temas de soporte institucional, seguridad e integracion de
su empleo y la satisfaccion por el mismo, observando la tranquilidad conseguida por medio
de su trabajo diario y el crecimiento personal conseguido, sin descuidar la planificacion de
sus tiempos libres (p. 336). Gonzales et al (2010) crearon un instrumento para medir la
Calidad de Vidaen el Trabajo (CVT) en los pobladores de México, este instrumento presentd
validez y confiabilidad necesarias a través de las pruebas estadisticas a las que fue sometida.

Segun el instrumento presentado por Gonzales et al (2010) ellos validaron siete
dimensiones para evaluar la calidad de vida profesional, las cuales son: el soporte
institucional para el trabajo, bienestar logrado a través del trabajo, seguridad en el trabajo,
integracion del puesto de trabajo, desarrollo personal del trabajador, satisfaccion por el
trabajo, y administracién del tiempo libre. Para el soporte institucional para el trabajo se
definen como el soporte que recibe un puesto de trabajo dentro de la empresa, dentro de los
indicadores para esta dimension podemos mencionar al proceso en el que se enmarcan los
procedimientos laborales, la supervision que realizan los jefes o superiores, el respaldo que
se recibe de los jefes inmediatos, la evaluacion de la labor que realiza el colaboradores
diariamente, los mecanismos de promocion y el desarrollo de habilidades de autonomia a los
que puede acceder el colaborador.

Para Géalvez (2000) los procedimientos laborales son contenidos de aprendizaje
referidos a una serie de actividades ordenadas y que se orientan a la consecusion de una meta

(pag. 15). Para Reyes (2004) la supervision en el trabajo supone observar que las actividades
9



se realicen en funcion a como fueron impartidas se da en aquellos jefes que tienen bajo sus
ordenes a obreros o empleados (pag.432). En cuanto al indicador respaldo del jefe permite
medir el nivel de apoyo de la institucion respecto a la percepcion de respaldo del jefe, que
percibe el trabajador (Chuquipoma A 2018) por otro lado para Kendall (2005) el respaldo
de los directivos de la organizacion es primordial para dirigir un proyecto (pag. 52).

Para Montero (2012) la evaluacion laboral es la posibilidad que tiene un empleado
de saber y recibir retroalimentacion sobre el trabajo que realiza para mejorar en su
desempefio (pag.141). Para Zamora, 2003 los mecanismos de promocidn dirigen su esfuerzo
a brindar al colaborador la oportunidad de crecer dentro de la organizacion. Para Martinez
(2003) la autonomia laboral radica su importancia por la identidad que le da al empleado,
refuerza el sentido de profesionalidad (pag.73).

Para la segunda dimension seguridad en el trabajo son aquellas condiciones laborales
que le brinda tranquilidad al colaborador en su permanencia dentro de la organizacion, tiene
que ver con los aspectos que le otorgan cierto grado de satisfaccion como los procesos de
desarrollo del trabajo, la remuneracidn, los materiales para realizar el trabajo, los derechos
laborales y la capacitacion que pueda recibir el trabajador para mejorar sus habilidades. Por
lo tanto, los indicadores son: insumos, procedimientos de trabajo, salario, derechos laborales
y capacitacion.

Segun Prieto (1997) considera que los procedimientos laborales son las tareas
definidas que le ayudan al empleado realizar su trabajo de manera correcta (p.2). Para Néstor
(1977) sintetiza que el salario se considera como todo aquello que el empleador pueda
brindarle al trabajador de una manera eficaz a consecuencia de la relacion de trabajo (p.124).
Para Pérez y Gardey (2010) los insumos es un concepto econémico que permite nombrar a
un bien que se emplea en la produccidn de otros bienes (p.1). Segun Schapira (2014) sostiene
que el derecho laboral es una serie de normas juridicas que ayudan en la regulacion las
relaciones entre el empleado y la compafiia (p.8). Para Chiavenato (2009) la capacitacion es
una herramienta en la que el empleado desarrolla ciertas destrezas que impactaran en el
desarrollo de su trabajo (p.312).

La tercera dimension integracion del puesto de trabajo tiene que ver con el nivel de
involucramiento de los colaboradores con la organizacion, dentro de la integraciéon del
puesto de trabajo destacan los siguientes indicadores como el sentido de pertenencia dentro

de la colaboracidn, la motivacion con respecto al puesto de trabajo y que la organizacién y
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el propio colaborador mantengan un ambiente laboral agradable. Pérez y Gardey (2014),
sostienen que el sentido de pertenencia de cada individuo radica en la satisfaccion y el
bienestar de uno mismo, para sentirse parte de un determinado grupo, e identificado y con
los valores y las actividades estratégicas de la compafiia. En cuanto a la motivacion laboral
es aquello que genera satisfaccion al colaborador, cada persona tiene diferentes motivaciones
laborales como diferentes son sus necesidades (Herzberg, 2003). Pérez y Merino (2014)
manifiestan que el ambiente laboral guarda relacion con las condiciones en las que se
convive dentro de la organizacion, vale decir, si el clima laboral es apropiado para el correcto
desarrollo y rendimiento de las actividades.

Segun la cuarta dimension satisfaccion por el trabajo se traduce en el sentirte contento
o descontento en cuanto al trabajo y las actividades que realiza dentro del mismo, se valoran
los indicadores como dedicacién al trabajo, el orgullo que el colaborador manifiesta sentir
de su puesto de trabajo, la participacion del colaborar en las actividades que se le asignen, la
destreza que demuestra al momento de realizar sus labores y los reconocimientos que recibe
por la labor realizada. Pérez y Merino (2017) sustentan que la dedicacion plena en el ambito
laboral se da cuando una persona trabaja nueve horas diaria en una empresa y no realiza
ninguna otra actividad laboral externa. El reconocimiento en el trabajo son los programas
de reconocimiento a los empleados, que se basan principalmente en la atencion centrada en
el personal, donde queda de manifiesto el interés, la aprobacion y el aprecio por un trabajo
bien hecho (Robbins & Judge, 2009). Para el orgullo de pertenecer a la empresa Chiang,
Salazar y Rodrigo (2010) dieron a conocer que el orgullo laboral es un factor que crea el
sentido de pertenencia hacia la empresa.

En cuanto al bienestar logrado a través del trabajo corresponde a un estado del
subconsciente que incluye de sus indicadores el agradecimiento e identificacion con la
organizacion, la utilidad que siente dentro de la compafiia, el compromiso por los logros en
la actividad laboral, la satisfaccion por el lugar donde se reside, el estado de salud que posee
y el nivel de nutricion que ha desarrollado. Socorro (2003) sostiene que la identificacion
con la organizacion se da cuando los grupos de trabajo se orientan a si mismos hacia los
objetivos de la empresa, de tal modo que los sienten como metas personales y mediante la
cual los individuos adquieren su propio sentido de identidad como miembros de la entidad.
El compromiso surge cuando la gente se siente profundamente identificada con la

organizacion y forma parte de la misma ya que es valiosa y constituye un equipo por la cual
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crea un sentimiento de identificacion con la empresa. Un compromiso es el involucramiento
de los colaboradores en la toma de decisiones y también se trata de ideas con las que todos
pueden identificarse (Frias, 2001).

Con respecto a la utilidad que siente dentro de la compafiia para los empleados es
importante conocer que lo que realiza en la compafiia es de utilidad (MBA & Educacion,
2019). Fernandez (2003) la nutricidn es una seria de actividades mediante las cuales el
organismo consigue los nutrientes indispensables para mantener al empleado saludable
(p.17). Con respecto a la satisfaccion por el lugar donde se reside, comprar una casa propia
dara un sentimiento de logro y satisfaccion al poder alcanzar una meta primordial en la vida,
saber que cuentas con un lugar que te brinda un techo propio obteniendo sensacién de
seguridad y proteccién (Vesika, 2017, parr.2). Por el estado de salud que posee Paz (2008)
nos dice que el concepto de salud ha ido cambiando en beneficio de los valores, las creencias
y las tradiciones, pues la salud no es sinénimo de no estar enfermo, sino de tener una
tranquilidad mental, fisica y social.

En el nivel seis de las dimensiones se encuentra el desarrollo personal del trabajador,
el cual se refiere al desarrollo dentro del contexto laboral y familiar, en esta dimension los
indicadores son los logros obtenidos en su desempefio laboral, las expectativas de superacion
tanto en el &mbito laboral y familiar, y la seguridad personal que radica en la situacion de
sentirte tranquilo por tener una actividad laboral que le garantice el bienestar personal y
familiar. Robbins (1998) nos indica que cuando se habla de expectativa de superacion se
trata de las metas que tiene una persona al postular al empleo y busca superarse y llegar a lo
mas alto esto se vera en las conductas que tenga para lograr captar un puesto importante en
lo més alto de la organizacion. En cuanto a la seguridad personal Guzman (2001) indic6 que
la seguridad personal de tener un trabajo nos brinda la confianza, capacidad y la constancia
suficiente dentro de la empresa para obtener una mejor efectividad; asimismo, nos otorga la
garantia suficiente de poder satisfacer las necesidades requeridas dentro del nicleo familiar.
En cuanto a los logros obtenidos en el desempefio laboral Garcia (2006) comenta que los
directivos dan capacitacion a sus colaboradores para que realicen de forma correcta sus
funciones, asimismo les brinda motivacion y reconocimiento a los logros de sus equipos.

Finalmente, para la séptima dimension mencionamos a la administracion de tiempo
libre en el cual el colaborador realiza diversas actividades que no tienen que ver con las

actividades laborales sino méas en pasar momentos con los familiares, amistades, etc. Entre
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los indicadores podemos encontrar a la planificacion del tiempo libre en actividades sociales
o familiares, y el que se logre un equilibrio que se dé entre la actividad del trabajo y la
actividad en la familia. En cuanto a la planificacion del tiempo libre en actividades sociales
o familiares White (2015) nos dice que la recreacion fortalece y repara apartandonos de las
labores cotidianas otorgando bienestar emocional a nuestra mente, por otro lado, se busca la
diversion, para absorber las energias requeridas para el trabajo atil. Con respecto al
equilibrio que se dé entre la actividad del trabajo y la actividad en la familia Jiménez (2018)
propone que, para lograr un equilibrio entre la vida familiar y laboral, es importante tener
tranquilidad profesional y personal, por la tanto se debe desarrollar un importante rol
familiar, incluyendo un ambiente tranquilo de trabajo bajo en estrés, flexibilidad de horarios,
beneficios tanto organizacionales como familiares.

El marco tedrico para el sindrome de Burnout en palabras de El Sahili (2015) es una
enfermedad desarrolla en tiempos de gran duracion y se da en respuesta al estrés que se vive
en el puesto de trabajo (p. 19). Para Alvarez, Arce, Barrios, y Sanchez (2005) lo definieron
como sentirse quema en el trabajo y que se manifiesta en tres dimensiones: el agotamiento
emocional, la despersonalizacion y la falta de realizacion profesional” (p.74).

El sindrome de Burnout se ha dimensionado de diferentes formas en variados
estudios, siempre basandose en sus sintomas, pero, para la fecha, la que ha recibido la mayor
atencion de los investigadores y que, por tanto, ha sido validada en multiples circunstancias
y escenarios es la de Maslach y Jackson, quienes son pioneros en el estudio de esta variable
(El Sahili, 2015). Al respecto, estos autores presentan tres dimensiones principales: la
reducida realizacion personal, la despersonalizacion y el agotamiento personal. A
continuacion, se explica cada uno de estos términos con mas detalle y se listan sus
indicadores.

La reducida realizacién personal es valoracion subjetiva que hace el empleado, de
sentirse frustrado con su vida y de no estar en la senda de su vocacién. Esto puede deberse
a la manera en que ejecuta su trabajo, por el resultado que consigue 0 no consigue, o por la
forma en que lo tratan o valoran sus esfuerzos. En esta dinamica emocional negativa, el
sujeto concibe como desprovisto de significado o satisfaccion personal el trabajo hecho,
teniendo todo esto un efecto negativo en la autoestima y autoconcepto del individuo (EI
Sahili, 2015). Otro indicador seria la autoestima baja. Al respecto, la autoestima es el grado

de aprecio o valoracion subjetiva que hace una persona sobre si misma. Se trata de una
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variable dindmica, en tanto que se modifica constantemente a lo largo del tiempo y es
vulnerable a la interaccién con el entorno. Para Mansilla (2006) la falta de realizacion
personal en el trabajo es la tendencia de autoevaluarse y al propio trabajo en forma negativa,
asimismo evitando las relaciones con otras personas y profesionales, lo cual otorga un bajo
rendimiento y no poder soportar la presion. (p. 5). En este contexto los indicadores para esta
dimensidn son la autoestima, la energia, la comunicacion y la interrelacion.

La despersonalizacion, de acuerdo a Maslach (citada en Carlin, 2014), es un
mecanismo de defensa que genera el trabajador cuando el estrés y la insatisfacciéon lo
consumen emocionalmente, de modo que sostener por demasiado tiempo emociones
negativas tan fuertes se vuelve una tarea demasiado costosa y compleja. Ante ese escenario,
el empleado se desconecta emocionalmente, tanto de su propio malestar como de la
sensibilidad que requiere para realizar su trabajo de forma adecuada, tanto en su interaccion
con compafieros de trabajo, como con superiores, subordinados y su publico o receptor del
servicio. En ese caso muestra un nivel de deshumanizacién en la realizacion de sus tareas
laborales, y es de alli de donde la autora toma el nombre, por lo cual no debe confundirse
con el término deshumanizacion, tal como se usa en el entorno clinico, como un sintoma de
los trastornos disociativos.

Se podrian tomar como indicadores de la despersonalizacion a la insensibilidad, el
cinismo y la deshumanizacién. En ese sentido, la insensibilidad se entenderia como un grado
de empatia bajo o nulo ante las emociones o necesidades de los demas, y un estado general
de desconsideracion hacia los otros. El cinismo se entiende, desde esta dptica, como una
postura emocionalmente fria ante el trabajo hecho, ante los recaudos o quejas de otros, que
lleva al sujeto a actuar de forma desvergonzada, utilizando un lenguaje voluntariamente
ambiguo, sarcastico o grosero, o0 ya bien fingir interés, mentir o manipular deliberadamente
y con descaro a otros, para librarse de actividades a las que no encuentra importantes o
necesarias. Finalmente, la deshumanizacion es la pérdida parcial o total de sentimientos de
piedad o conductas de altruismo ante otros, que le pueden llevar a buscar ventajas ilicitas o
desaprobadas del trabajo realizado, o ya bien la negacion a realizar el mismo, o hacerlo de
forma inadecuada, sin atender a los riesgos que eso pudiera generar sobre terceros, sobre
quienes no manifiesta interés, en el momento, ni culpa a posterior.

Por ultimo, el agotamiento emocional, de acuerdo a El Sahili (2015) es un estado

general de embotamiento o cansancio del sistema psicolégico de soporte emocional, tras
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verse expuesto de forma continuada y en niveles mas altos de los tolerables a fuentes de
estrés laboral y las emociones negativas que vienen asociadas a este. Este agotamiento
emocional también se siente a nivel fisico, porque las emociones intervienen en el nivel de
energia y en el estado general de salud, pero no deben confundirse con el agotamiento fisico
propio de trabajos de alto desgaste fisico, pero con niveles de estrés tolerables para el
empleado. Asi pues, esta fatiga psicolégica va a generar descontento, mal humor,
irritabilidad e incluso estados depresivos. Habitualmente sucede antes de la
despersonalizacién, pero también puede ocurrir en conjunto, sintiéndose sus efectos por
separado y en diferentes momentos de la jornada laboral (por ejemplo, despersonalizacion
durante la jornada y agotamiento emocional al final del dia).

Para esta dimensidn se pueden tomar como indicadores a la insatisfaccion laboral, la
fatiga y la irritabilidad. La primera se entiende como la carencia de sensaciones de logro o
cumplimiento de necesidades relacionadas con el trabajo realizado. Puede provenir de algo
tan sencillo como la insatisfaccion con la remuneracion o lo poco que puede gestionarse
econdémicamente con esta, o de la imposibilidad de crecer profesionalmente dentro de la
empresa o sentirse impedido de renunciar. La fatiga, entonces, seria el nivel de agotamiento
resultante de una serie de esfuerzos extenuantes y superiores a la capacidad de administrarlos
de forma sana por el sujeto, y que se asocia a alteraciones fisicas, que van desde pérdida del
suefio hasta reduccidon de la inmunidad ante enfermedades. Y, para cerrar, la irritabilidad se
entiende como una tendencia o propension a responder de forma agresiva ante estimulos
vagos, neutrales o que no requieren de tal tipo de respuesta, que se siente subjetivamente
como un humor negativo y hurafio, rechazo a socializar y falta del sentido de placer por las
acciones realizadas o las interacciones.

El agotamiento se incluye en la 112 Revision de la Clasificacion Internacional de
Enfermedades (CIE-11) como un fendmeno ocupacional. No esta clasificado como una
condicion médica. Se describe en el capitulo: "Factores que influyen en el estado de salud
0 el contacto con los servicios de salud”, lo que incluye razones por las cuales las personas
se contactan con los servicios de salud, pero que no se clasifican como enfermedades o
afecciones de salud (WHO, 2019).

En consecuencia, a lo antes mencionado podemos plantearnos la siguiente pregunta
de investigacion ¢Como la calidad de vida profesional minimiza el sindrome de Burnout en

los colaboradores de la Caja Piura, Bagua Grande? La justificacion de este estudio se origind
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por la exigencia de indagar en que dimension las variables en estudio se encontraban
relacionadas, en el ambito de los colaboradores de la Caja Piura, agencia Bagua Grande,
debido a que no se conoce y comprende mucho las anteriormente mencionadas. La
justificacion es teorica, porque este estudio ofrecera la posibilidad de conocer un poco méas
de las variables en estudio, asi como sera un aporte adicional como parte del conocimiento
gue ya existe y que ha sido de utilidad en este estudio en cuanto al sindrome de Burnout y la
calidad de vida profesional, basandonos en fuentes confiables, es asi que los resultados que
se han obtenido se estableceran como contribucidn tedrica para estudios futuros.

La justificacion es préactica, puesto que los resultados que se obtengan seran de
utilidad para los directivos de la Caja Piura, en la agencia de Bagua Grande, a tomar medidas
estratégicas para utilizar herramientas de calidad de vida profesional para minimizar el
sindrome de Burnout en el personal de la Caja Piura agencia Bagua Grande; de la misma
manera, este estudio puede servir de marco para otros estudios en funcion de las
herramientas de toma de datos y la metodologia empleadas. Finalmente, tiene justificacion
desde la perspectiva metodologica, puesto que emplea el método cientifico en todo
momento, paso a paso sin eludir el orden y la rigurosidad respectiva.

Como objetivo general de esta investigacion tenemos: proponer estrategias de
calidad de vida profesional para minimizar el sindrome de Burnout en los colaboradores de
la Caja Piura, Bagua Grande. Para el cumplimiento del objetivo general nos apoyaremos de
los objetivos especificos tales como: (a) identificar el sindrome de Burnout en los
colaboradores de la Caja Piura, Bagua Grande; (b) analizar los factores determinantes de
la calidad de vida profesional en los colaboradores de la Caja Piura, Bagua Grande; (c)
disefar las estrategias de calidad de vida profesional que minimicen el sindrome de Burnout
en la Caja Piura, Bagua Grande; (d) validar las estrategias de calidad de vida profesional por
juicio de expertos. Dado el estudio podemos proyectar la siguiente hipétesis general: la
propuesta de estrategias de calidad de vida profesional puede minimizar el sindrome de

Burnout en los colaboradores de la Caja Piura, Bagua Grande.
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METODO

2.1. Tipo y Disefio de la Investigacion

Es importante definir el tipo y disefio de investigacion porque de eso va a depender
la forma que le daremos al estudio y el resultado del mismo, es asi que esta investigacion
por el tipo de enfoque es cuantitativa, para Hernadndez, Fernandez y Baptista (2010) la
investigacion con enfoque cuantitativo es secuencial y probatorio. Por otro lado, por el tipo
de investigacion es investigacion descriptiva, la investigacion descriptiva es aquella que
busca “determinar caracteristicas de un objeto, problema u otro fendmeno que se someta a
un estudio con la finalidad de conocer su comportamiento” (Hernandez et al., 2010, p.108).
Es de alcance longitudinal porque se realiza cuando se requieren analizar cambios a través
del tiempo en determinadas variables. Finalmente es de nivel explicativo esta dirigido a
responder a las causas de los eventos fisicos o sociales (Hernandez et al., 2010 p.124).
Disefio de la investigacion

En cuanto al disefio de este estudio, el disefio de esta investigacion es propositiva ya
que como resultado del estudio se presentard una propuesta para dar solucién al problema
planteado (Hernandez et al., 2010). EI disefio de la presente investigacion puede ser

esquematizado de la siguiente manera:

M o) O o) P

Donde:
M = Representa la muestra de estudio.
O = Representa la informacion relevante que recogemos.

P = Propuesta

2.2. Operacionalizacion de Variables

EnlaTablalyen laTabla 2 se muestra la operacionalizacion de las variables calidad
de vida profesional y el sindrome de Burnout respectivamente, en esta cada variable ha sido
dimensionada y presentada con sus respectivos indicadores que nos ayudaran a medir la
percepcion de los colaboradores en cuanto a ambas variables a traves de las encuestas

respectivas.
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Definicion Conceptual de las Variables

Variable 1. Calidad de vida profesional

Gonzalez, Hidalgo, Salazar y Preciado (2010) indicaron que la calidad de vida profesional
integra al colaborador a través de sus actividades diarias y en sus requerimientos en temas
de soporte institucional, seguridad e integracion de su empleo y la satisfaccion por el mismo,
observando la tranquilidad conseguida por medio de su trabajo diario y el crecimiento

personal conseguido, sin descuidar la planificacion de sus tiempos libres (p. 336).
Variable 2. Sindrome de Burnout

El Sahili (2015) es una enfermedad desarrolla en tiempos de gran duracion y se da en

respuesta al estrés que se vive en el puesto de trabajo (p. 19).
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Tabla 1

Operacionalizacion de la Variable Calidad de Vida Profesional

Variable Definicidn conceptual (segun Definicién Dimensiones Indicadores items del Escala
conceptos derivados de las Operacional (depende de la naturaleza de la instrumento valorativa
teorias) variable)
Calidad de vida Gonzélez, Hidalgo, Salazar  El cuestionario El soporte institucional parael  Respaldo Ordinal
profesional y Preciado (2010) indicaron ~ constara de 27 trabajo. 1,23
que la calidad de vida items para medir
profesional integra al las dimensiones: el Evaluacion 4,5, 6.
colaborador a través de sus ~ S0PO"® | |
actividades diarias y en sus ,'[?;kt)gf;'?;a parae Mecanismos de 289
requerlmlen_tos en temas de satisfaccion por el Promocion T
sopor_te |nst|_tu0|onal_, , trabajo y el
seguridad e integracion de - pienestar logrado a | 4 satisfaccion por el trabajo _ Dedicacion
su empleo y la satisfaccion través del trabajo. 10, 11, 12.
por el mismo, observando la
tranquilidad conseguida por Orgullo 13, 14, 15,
medio de su trabajo diario y
el crecimiento personal
conseguido, sin descuidar la Reconocimientos 16, 17, 18.
planificacion de sus tiempos El bienestar logrado a través Identificacion
libres (p. 336) del trabajo 19, 20, 21.
Compromiso 22,23, 24.
Estado de salud 25, 26, 27.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacion de la Variable Sindrome de Burnout

Variable Definicién Definicién Dimensiones ) Escala
conceptual Operacional (depende de la naturaleza de la Indicadores Items del valorativa
(seglin conceptos variable) instrumento
derivados de las
teorias)
Sindrome de EI Sahili (2015) es  El cuestionario La reducida realizacion personal Autoestima baja 1,2, 3.
Burnout una enfermedad constara de 27 Ordinal
desarrolla en items para medir las Mala comunicacion 4,5,6
temposcegran (TS 8
duracion y se da personal la Frustracion 7,8,09.
en respuesta al T
. . despersonalizacion T
estres que se vive y el agotamiento Insensibilidad 10, 11, 12.
en el puesto de personal. La despersonalizacion
trabajo (p. 19). Cinismo 13, 14, 15.
Deshumanizacion 16, 17, 18.
El agotamiento personal Insatisfaccion laboral 19, 20, 21.
Fatiga 22,23, 24.
Irritabilidad 25, 26, 27.

Fuente: Elaboracion propia
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2.3. Poblacién, muestra y muestreo

En este estudio la unidad de analisis fue todos los empleados de la Caja Piura en la
agencia de Bagua Grande. La poblacién estad conformada por 23 colaboradores que laboran
de manera permanente en la Caja Piura en la agencia de Bagua Grande. El muestreo de este
estudio se realizara de forma no probabilistica y por conveniencia, puesto que los elementos
en estudio no han sido elegidos al azar sino segun ciertos aspectos que el investigador ha
tomado en cuenta para hacer del estudio viable y realizable. La muestra para este estudio
sera igual que la poblacién de 23 empleados en la Caja Piura de la oficina de Bagua Grande.
Se decidi6 por conveniencia incluir a todos los empleados de dicha entidad financiera, en
ese sentido la investigacion es de tipo censal porgue se toma en cuenta a toda la poblacion
(Hernéandez et al., 2014).

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnicas

En este estudio utilizaremos a la técnica de la encuesta mediante la cual aplicaremos
dos cuestionarios con la finalidad de recoger los datos necesarios de la calidad de vida
profesional y el sindrome de Burnout de los empleados de la entidad bancaria en estudio.
También se utilizara el analisis documental para recoger la informacion bibliografica y los
marcos conceptuales relacionados con nuestro estudio, y finalmente se utilizara el analisis
estadistico para procesar la informacion recogida y poder presentar la informacion analizada
de forma entendible.

También se utilizard la técnica de la entrevista mediante la cual recogeremos
informacion relevante a través de la guia de entrevista planteada.
Instrumentos de recoleccion de datos

En este estudio emplearemos dos cuestionarios uno para tomar los datos de la calidad
de vida profesional y el otro para tomar la informacién del sindrome de Burnout, ambos
cuestionarios constaran de 27 items y seran aplicados a los empleados de la Caja Piura en la
oficina de Bagua Grande. Cada cuestionario esta estructurado en funcion de tres
dimensiones y cada dimension en funcion a tres indicadores, estos indicadores nos otorgaran
el contexto para formular tres preguntas que buscaran esquematizar la percepcion de los
empleados en cuanto a las variables en estudio. Ambos cuestionarios presentan respuestas

con cinco alternativas en la escala de Likert.
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Validez
Validez interna

La validez interna de los dos instrumentos esta garantizada por los marcos teoricos
utilizados, puestos que los autores de dichos marcos teéricos son los que nos dimensionan
las variables y nos brindan los indicadores respectivos. También es necesario precisar que
la validez interna se da porque dichos instrumentos estan alineados con el objetivo general
propuesto en esta investigacion.
Validez del constructo

La validez del constructo de los instrumentos 1 y 2 han sido sometidos al juicio de

expertos especialistas en el tema de investigacion (ver Tabla3, Tabla 4, Tabla 5y Tabla 6).

Tabla 3
Validacion de Expertos: Cuestionario de Calidad de Vida Profesional
N° Nombre del experto Resultado
1 Fernando Villacorta Grandes 90
2 Claudia Moncayo YIima 90
3 Luis Saavedra Carrasco 95

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 4
Validacion de Expertos: Cuestionario de Sindrome de Burnout
N° Nombre del experto Resultado
1 Fernando Villacorta Grandes 90
2 Claudia Moncayo Ylma 90
3 Luis Saavedra Carrasco 95

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 5

Validacion de Expertos: Guia de Entrevista de Calidad de Vida Profesional

N° Nombre del experto Resultado
1 Fernando Villacorta Grandes 90
2 Claudia Moncayo YIma 90
3 Luis Saavedra Carrasco 95
Fuente: Elaboracion propia
Tabla 6
Validacion de Expertos: Guia de Entrevista de Sindrome de Burnout
N° Nombre del experto Resultado
1 Fernando Villacorta Grandes 90
2 Claudia Moncayo Ylma 90
3 Luis Saavedra Carrasco 95

Fuente: Elaboracién propia
Confiabilidad

La confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de datos se hara a través del alfa

de Cronbach, que es un método estadistico que nos ayuda a medir la consistencia interna de

los instrumentos utilizados. Para poder interpretar la confiabilidad encontrada George y

Mallery (2003) nos sugieren evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach

Tabla 7
Valores de Alfa de Cronbach

Coeficiente alfa> 0.9

es excelente

Coeficiente alfa> 0.8

es bueno

Coeficiente alfa > 0.7

es aceptable

Coeficiente alfa> 0.6

es cuestionable

Coeficiente alfa> 0.5

es pobre

Coeficiente alfa < 0.5

es inaceptable
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Tabla 8

Resumen de Procesamiento de Casos del Cuestionario Piloto de Calidad De Vida
Profesional

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables
del procedimiento.
Tabla 9

Valores de Alfa de Cronbach del Cuestionario Piloto de Calidad de Vida Profesional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,768 27

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 10

Resumen de Procesamiento de Casos del Cuestionario Piloto del Sindrome De Burnout

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables
del procedimiento.

Tabla 11

Valores de Alfa de Cronbach del Cuestionario Piloto del Sindrome de Burnout

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,879 27

Fuente: Elaboracion propia
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Los valores del alfa de Cronbach de los cuestionarios de calidad de vida profesional
y sindrome de Burnout son aceptable y bueno respectivamente. Por lo que nuestros

instrumentos son confiables para ser aplicados a la muestra.

2.5. Procedimiento

Se recolecta la informacidn aplicacion de los instrumentos de recoleccién de datos
(a) dos guias de entrevista para evaluar las dos variables con preguntas de opinion dirigidas
para ser contestadas por el jefe de la institucion. Para las respuestas de la variable
dependiente servira para formar un parrafo argumentativo de la realidad problematica local
y las respuestas de la variable independiente que servira para las propuestas de las
estrategias.
(b) dos cuestionarios que seran aplicados a la variable independiente y la variable
dependiente con cinco alternativas de respuesta tipo escala de Likert para evaluar los
indicadores del problema.

La variable independiente serd manipulada para disefiar la estrategia de mejora que
se elabore una propuesta de actividades a desarrollar en la muestra. La variable dependiente
se diagnosticara con el cuestionario y se procesard con el SPSS, sus resultados serén

controlados con las estrategias de la variable dependiente.

2.6. Método de analisis de datos

Los datos se analizaran a través de los softwares SPSS 24 y el programa informatico
Excel 2013, lo que nos permitira presentar la informacion en forma entendible para poder
responder los objetivos del estudio.

El software SPSS 24 se utilizard para ingresar los datos recolectados en los
cuestionarios aplicados a la muestra, estos datos se ingresaran respetando el orden de las
preguntas y las respuestas (en escala de Likert), los datos ingresados se tabularan en
categoria ordinal y con sus respectivas etiquetas. Se calculara las sumas de los datos en
funcién de las dimensiones, luego se evaluard la media y la desviacion estandar para
categorizar las variables con resultados bajo, medio y alto.

El programa Excel 2013 se utilizara para calcular los valores maximos y minimos a
ser usados en la categorizacion de las variables, estos valores se calcularan con la media y

la desviacion estandar obtenidos para cada dimension en el SPSS 24.
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2.7. Aspectos éticos

En cuanto a los aspectos éticos en todo momento se ha tratado de guardar la
confidencialidad de los participantes, manejar la informacion que nos otorga la empresa de
manera muy responsable y solo para fines académicos. Esta investigacion, incluye la
participacion de los colaboradores (clientes internos) de la Caja Piura oficina de Bagua
Grande como informantes claves.

Otro aspecto ético que toma en cuenta este estudio es la transparencia y honestidad,
puesto que se entregara la investigacion final con sus conclusiones y recomendaciones la
cual ha seguido un proceso totalmente transparente lo que garantizara que los resultados
obtenidos sean de mucha utilizada para la organizacion.

Asimismo, en este estudio se solicitara anticipadamente el consentimiento informado
tanto de la Caja Piura en Bagua Grande a través de una carta de autorizaciéon, como de los
participantes explicandoles de que se trata el estudio y si estarian dispuestos a participar de

forma libre y voluntaria.
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RESULTADOS
Objetivo especifico 1
Identificar el sindrome de Burnout en los colaboradores de la Caja Piura, Bagua Grande
Tabla 12

Dimension la Reducida Realizacion Personal de la Caja Piura, Bagua Grande

Dimension: . Total

La reducida Total Desacuerdo Desacuerdo Indiferente Acuerdo Acuerdo Total

realizacion

pers'éna: N % N % 0 % n % n % n %

Autoestima 12 52% 7 30% 0 0% 1 4% 3 13% 23 100%

baja

Mala 3 13% 0 0% 4 17% 11 48% 5 22% 23 100%

comunicacion

Frustracion 2 9% 0 0% 2 9% 12 52% 7 30% 23 100%

Bajo Medio Alto Total

n % n % n % n %

La reducida

realizacion 5 21.7 15 652 3 13 23 100

personal

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de la Caja Piura, Bagua Grande.

Interpretacion: La dimension la reducida realizacion personal tiene un nivel medio,
siendo resultado de lo siguiente, con respecto a autoestima baja, el 52% (12) indico que no
se siente bajo de animos cuando realiza sus actividades diarias en su centro de labores, solo
el 4% (1) indico sentirse bajo de animos, asimismo los empleados indicaron tener un buen
concepto de si mismos, aunque ante cualquier situacion en su entorno laboral sienten que les
falta seguridad en si mismo.

Continuando con mala comunicacion los empleados indicaron en 48% (11) que
tienen la libertad y confianza de discutir los problemas de su trabajo con sus jefes y
directivos, solo el 13% (3) manifestaron no tener esa confianza. Asi mismo la gran mayoria
de empleados manifest6 que su jefe no le da la oportunidad de hacer retroalimentacion sobre
sus actividades diarias, por otro lado, indicaron que sus problemas personales los comparte
con su jefe por la confianza que le tiene. Esto nos indica que la comunicacién en la
institucién no se maneja de manera adecuada.

Y conrelacion a la frustracion, los empleados indicaron el 52% (12) indicé que tienen
la capacidad de superar de manera facil la sensacion de haber fracasado en la realizacién de
alguna actividad en su trabajo, solo al 9% (2) no le resulta facil, por otro lado los empleados

manifestaron que se sienten a gusto con las funciones asignadas, asi mismo algo que es
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preocupante es que la gran mayoria manifestd sentirse poco competitivo en la compafiia por
los fracasos que han tenido.
Tabla 13

Dimension la Despersonalizacion de la Caja Piura, Bagua Grande

Dimension: Total . Total
La Desacuerdo Desacuerdo Indiferente Acuerdo Acuerdo Total
despersonalizacién n % N % n % n % n % n %
Insensibilidad 10 43% 9 3% 2 9% 0 0% 2 9% 23 100%
Cinismo 15 65% 7 30% 0 0% 0 0% 1 4% 23 100%
Deshumanizacion 1 4% 3 13% 6 26% 11 48% 2 9% 23 100%
Bajo Medio Alto Total

n % n % n % n %

La 5 217 12 522 6 26.1 23 100

despersonalizacién

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de la Caja Piura, Bagua Grande.

Interpretacion: La dimension la despersonalizacion tiene un nivel medio, siendo
resultado de lo siguiente, con respecto a la insensibilidad, al ser consultados los empleados
el 43% (10) indicaron que prestan algun tipo de ayuda si sus comparieros muestran sintomas
emocionales de tristeza o pena, s6lo 9% (2) manifestaron que son indiferentes; asi también,
indicaron que ante cualquier situacién no se ponen en los zapatos de sus compafieros y no
demuestran empatia.

Continuando con cinismo, los empleados manifestaron en 65%(15) que no les es
indiferente realizar las tareas que la compafiia les encomienda porque es parte de su trabajo,
solo el 4% (1) se mostro ser indiferente ante esta situacion; asi también, indicaron que cuando
estan por asignar una nueva tarea a su grupo de trabajo ellos no esquivan la responsabilidad
sino mas bien la aceptan, finalmente indicaron que el lenguaje que emplean en su trabajo es
un leguaje adecuado acorde a lo que se espera en el centro de labores.

Y con relacion a la deshumanizacion el 48% (11) indic6 que cuando realiza su trabajo
mide el impacto que pudiera tener sus decisiones sobre sus compafieros, sélo el 4% (1) no
considera este aspecto; asi también, indicaron que cuando se les asignan las tareas que tiene
que realizar no emplean métodos ilicitos con tal de conseguir sus objetivos, por otro lado,
también manifestaron que si alguno de sus compafieros no logra los objetivos se le ayuda

mostrando una actitud positiva.
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Tabla 14

Dimension el Agotamiento Personal de la Caja Piura, Bagua Grande

Dimensior}: Total Desacuerdo Indiferente Acuerdo Total Total
El agotamiento Desacuerdo Acuerdo
personal n % N % N % n % n % n %
Insatisfaccién 3 13% 5 22% 5 22% 9 39% 1 4% 23 100%
laboral
Fatiga 7 30% 9 39% 4 17% 3 13% O 0% 23 100%
Irritabilidad 12 52% 5 22% 6 26% 0 0% O 0% 23 100%
Bajo Medio Alto Total
n % n % N % n %

El agotamiento

personal 4 17.4 15 652 4 17.4 23 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de la Caja Piura, Bagua Grande.

Interpretacion: La dimension el agotamiento personal tiene un nivel medio, siendo
el resultado de lo siguiente, con respecto a la insatisfaccion laboral solo el 39% (9) indicaron
estar satisfechos con la remuneracion que reciben y sélo el 13% (3) no lo esta; también
manifestaron que la remuneracion que reciben apenas les alcanza para cubrir sus necesidades
bésicas y que consideran que no han crecido profesionalmente dentro de la compafiia.

Continuando, con fatiga s6lo el 39% (9) manifesté que los esfuerzos que realiza
dentro de la compariia no son extenuantes y no superan su capacidad, sélo el 13% (3) indico
lo contrario; asi mismo, indicaron que el estrés en el trabajo hace que no pueda conciliar el
suefio por las noches, y también manifestaron que su trabajo actual le estresa al punto de
enfermarse siempre.

Y con relacién a la irritabilidad el 52% (12) indicaron que ante cualquier pregunta
no responden de forma agresiva, al 26% (6) le es indiferente esta situacion; asi también,
manifestaron que a la gran mayoria les gusta socializar con sus compafieros de trabajo v,
también le encuentran sentido de placer a las actividades que realiza. Lo cual manifiesta que
existe aln existe un porcentaje de colaboradores que se irrita con las labores diarias o
situaciones que tiene que enfrentar dia a dia.

Obijetivo especifico 2
Analizar los factores determinantes de la calidad de vida profesional en los colaboradores de

la Caja Piura, Bagua Grande
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Tabla 15

Dimension el Soporte Institucional para el Trabajo de la Caja Piura, Bagua Grande

Dimension: Total . Total
El soporte Desacuerdo Desacuerdo  Indiferente Acuerdo Acuerdo Total
institucional para 0 0 0 0 0 0
el trabajo % n % n %o n %o n % N %
Respaldo 5 22% 0 0% 5 22% 11 48% 2 9% 23 100%
Evaluacién 2 9% 1 4% 4 17% 14  61% 2 9% 23 100%
Promocién 0 0% 0 0% 5 22% 11 48% 7 30% 23 100%
Bajo Medio Alto Total

n % n % n % N %
El soporte
institucional para 5 21.7 12 522 6 26.1 23 100
el trabajo

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de la Caja Piura, Bagua Grande.

Interpretacion: La dimension el soporte institucional para el trabajo tiene un nivel
medio, siendo resultado de lo siguiente: Con respecto a respaldo solo el 48% (11) de los
encuestados estan en acuerdo que ante cualquier situacion recibe el respaldo de su jefe, al
22% (5) le es indiferente; asi también, manifestaron que su jefe no siempre respalda su
trabajo cuando cometen errores, y también indicaron que la organizacion no siempre los
respalda y apuesta por ellos.

Continuando, con evaluacion 61% (14) considera que en las evaluaciones que realiza
la compafiia se le evalla adecuadamente, mientras que el 4% (1) manifiesta que no es asi;
asi también, indicaron que la compafia emplea diversas técnicas para evaluar a sus
empleados, y que las evaluaciones que realiza son objetivas.

Y con relacién a la promocion el 48% (11) indicaron que existe una linea de carrera
dentro de la compafiia a la que ellos pueden aspirar, mientras que al 22% (5) le es indiferente;
asimismo, manifestaron que las promociones y ascensos que ha habido en la compafiia han
sido justos y objetivos, y que la compafiia promociona al personal interno para puestos

directivos.
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Tabla 16

Dimension la Satisfaccion por el Trabajo de la Caja Piura, Bagua Grande

Dimension: ., Total Desacuerdo  Indiferente Acuerdo Total Total

La satisfaccion Desacuerdo Acuerdo

por el trabajo n % n % n % n % n % N %
Dedicacion 0 0% 0 0% 3 13% 10 43% 10 43% 23 100%
Orgullo 0 0% 0 0% 4 17% 10 43% 9 39% 23 100%

Reconocimientos 1 4% 4 17% 7 30% 10 43% 1 4% 23 100%

Bajo Medio Alto Total
n % n % n % N %
La satisfaccion 6 26.1 13 565 4 17.4 23 100

por el trabajo

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de la Caja Piura, Bagua Grande.

Interpretacion: La dimension la satisfaccion por el trabajo tiene un nivel medio,
siendo resultado de lo siguiente: Con respecto a dedicacion 86% (20) manifestaron que
realizan su trabajo con mucha dedicacién y esmero, solo al 13% (3) le es indiferente esta
situacion; asi también, indicaron que cuando ejecutan sus actividades diarias lo hacen con la
mayor dedicacion posible porque saben que eso impacta en el logro de los objetivos tanto de
la compafiia como de ellos mismos. Asi también, manifestaron que demuestran su
dedicacion a su trabajo dando siempre mas de lo que se les pide.

Continuando, con orgullo el 82% (19) indicaron sentirse orgullosos de las labores
que realiza en la compafiia, mientras que al 17% (4) le es indiferente; asimismo, la gran
mayoria expresaron que consideran que tienen el mejor trabajo del mundo, y que siempre
manifiestan a sus familiares y amigos con orgullo pertenecer a esta compafiia.

Y con relacién a reconocimientos, solo el 43% (10) indic6 que ha recibido algun
reconocimiento por las laboras que realiza en esta compafiia, el 4% (1) indica lo contrario;
asi también, en su mayoria manifestaron que la empresa tiene un plan de reconocimientos

para sus empleados, y que existen reconocimientos monetarios y no monetarios.
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Tabla 17

Dimension el Bienestar Logrado a través del Trabajo de la Caja Piura, Bagua Grande

Dimension: Total . Total
El bienestar Desacuerdo Desacuerdo Indiferente Acuerdo Acuerdo Total
:joe% rg‘;g az} Otraves % n % N % n % n % N %
Identificacién 0 0% 0 0% 5 22% 13 57% 5 22% 23 100%
Compromiso 0 0% 0 0% 3 13% 12 52% 8 35% 23 100%
Estado de salud 2 9% 0 0% 8 35% 6 26% 7 30% 23 100%
Bajo Medio Alto Total

n % n % n % N %
El bienestar
logrado a través 4 17.4 14 60.9 5 21.7 23 100
del trabajo

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de la Caja Piura, Bagua Grande.

Interpretacion: La dimension el bienestar logrado a través del trabajo tiene un nivel
medio, siendo resultado de lo siguiente: Con respecto a identificacion el 79% (18) de los
encuestados manifestd que identifica la vision de la compariia como suya, solo al 22% (5) le
es indiferente; asi también, en su gran mayoria indicaron que sus actividades diarias las
realiza tomando en cuenta los valores de la compafiia, y que aun cuando tenga otras
oportunidades laborales no dejaria la compafiia por lo mucho que ha conseguido en la misma.

Continuando, con compromiso el 87% (20) indicaron que cuando les asignan una
tarea siempre la realizan con el mayor compromiso, solo al 3% (3) le es indiferente; asi
también, manifestaron que si se les asigna una actividad la realizan aun cuando este fuera de
su horario de trabajo, y que siempre buscan la forma de hacer mejor las cosas dentro de la
compafiia.

Y con relacién al estado de salud el 56% (13) manifestaron que en la compafiia se
preocupan por su estado de salud, el 9% (2) indicaron estar en desacuerdo con este tema;
asimismo indicaron que los programan a los exdmenes de salud ocupacional se realizan
adecuadamente, y que las labores que realizan diariamente afectan su salud bajo ciertas
circunstancias.

Obijetivo especifico 3
Disefiar las estrategias de calidad de vida profesional que minimicen el sindrome de Burnout

en la Caja Piura, Bagua Grande.
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Tabla 18

Plan de Accion de la Propuesta: Estrategia 1

Problema indicador mala comunicacion: existe mala comunicacion entre los colaboradores de la Caja Piura, Bagua Grande.

Objetivo Estrategia Actividad Recursosy  Fecha: Hora: Lugar: Responsable Presupuesto
Materiales

Mejorar la Estrategia 1: Realizar una charla Sonido 09/11/2019 Empieza: Salade Aldana Pizarro, S/ 500
comunicacion Taller donde se aborden los musical. 9:00 am reuniones Jacqueline
en los “Trabajo en temas de trabajo en Termina:  Caja Piura Grace.
colaboradores equipoy equipo y técnicas de Microfono 11:00 pm  Bagua
de la Caja Piura, técnicas de comunicacion. Esta Grande Cotrina Tafur,
Bagua Grande. comunicacion”  charla incluira dos Sala de Shirley Janet.

dindmicas, una de reuniones

trabajo en equipo y otra

de técnicas de Refrigerios

comunicacion.

Folletos

Hacer una evaluacion
de los avances en
comunicacion en todas

las areas.

Material para

dinamicas

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 19

Plan de Accion de la Propuesta: Estrategia 2

Problema indicador insensibilidad: Existe alta insensibilidad entre los colaboradores de la Caja Piura, Bagua Grande.

Obijetivo Estrategia Actividad Recursosy  Fecha: Hora: Lugar: Responsable Presupuesto
Materiales
Mejorar la Estrategia 2: Realizar una charla donde  Sonido 02/11/2019 Empieza: Sala Aldana Pizarro, S/ 250
sensibilidad y Taller se aborden los temas de musical. 8:00 am reuniones Jacqueline
empatia entre “Empatia” empatia entre Termina: CajaPiura  Grace.
los colaboradores con su Micréfono 9:30 am Bagua
colaboradores respectiva dinamica. Grande Cotrina Tafur,
de la Caja Piura Sala de Shirley Janet.
Bagua Grande. Hacer una evaluacion de reuniones
los avances en Area de RRHH
comunicacion en todas las  Refrigerios
areas.
Folletos

Material para

dinamicas

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 20

Plan de Accion de la Propuesta: Estrategia 3

Problema: Insatisfaccion laboral de los colaboradores de la Caja Piura, Bagua Grande.

Objetivo Estrategia Actividad Recursosy  Fecha: Hora: Lugar: Responsable Presupuesto
Materiales
Mejorar la Estrategia 3: Hacer un estudio de Empresa de 02/11/2019 Empieza: Sala Aldana Pizarro, S/ 15,000
satisfaccion Manual mercado en cuanto a las estudio de 02/11/2019  reuniones Jacqueline
laboral de los perfiles de bandas salariales y perfiles mercado. Termina: CajaPiura  Grace.
colaboradores puesto, la de puesto del sector micro 30/11/2019 Bagua
de la Caja Piura  linea de financiero. Folletos Grande Cotrina Tafur,
Bagua Grande. carrera, Shirley Janet.
bandas Convocar a una charla Equipo de 02/12/2019 Empieza:
salariales, donde se expondran las sonido 8:00 am Area de RRHH
las politicas  nuevas politicas de RRHH Termina:
de Micréfono 9:00 am
evaluacion y
promocion.

Fuente: Elaboracion propia
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Objetivo especifico 4
Validar las estrategias de calidad de vida profesional por juicio de expertos.
Tabla 21

Validacion de las Estrategias de Calidad de Vida Profesional por Juicio de Expertos.

Expertos de juicio Valoracion
Rosas Carranza Guevara BA
Consuelo E. Perales Mesta BA
Luis Alberto Saavedra Carrasco BA

Fuente: Elaboracion propia. MB: Muy Bueno (80-120). BA: Bastante adecuado (60-80). A: Adecuado (40-

60). PA: Poco adecuado (20-40). NA: No adecuado (0-20).

Interpretacion: La validacién de la propuesta de estrategias de calidad de vida profesional

para minimizar el sindrome de Burnout fue validada por juicio de expertos. En cuanto a los

expertos, se han considerado tres expertos en el tema materia de esta investigacion, los cuales

emiten un juicio u opinién sobre diferentes aspectos de la propuesta, brindado en los tres

casos un calificativo BA (Bastante Adecuado) lo cual nos garantiza que podemos aplicar la

propuesta y esperar obtener el objetivo planteado. Los aspectos que evaluados fueron la

redaccion, la estructura de la propuesta, la fundamentacion tedrica, la bibliografia, la

fundamentacién y viabilidad de la propuesta
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V.

DISCUSION

La reducida realizacion personal tiene un nivel medio, siendo resultado de una
autoestima baja y falta seguridad en si mismo. La comunicacion en la institucion no se
maneja de manera adecuada, no tienen la libertad y confianza de discutir los problemas de
su trabajo con sus jefes, ademas de no recibir retroalimentacion sobre sus actividades diarias,
y no poder compartir sus problemas personales con su jefe. No tienen la capacidad de
superar de manera facil la sensacion de haber fracasado en la realizacion de alguna actividad
en su trabajo, no se sienten a gusto con las funciones asignadas, asi mismo algo que es
preocupante es que la gran mayoria manifestd sentirse poco competitivo en la compafiia por
los fracasos que han tenido.

Acorde a este primer resultado tenemos el estudio hecho por Sanchez (2016) quien
concluye que de los empleados de una entidad bancaria presentan un 66.7% de Sindrome de
Burnout a nivel alto y 18.5% a nivel medio, indicando que a mayor nivel de estrés crénico
menor es el rendimiento laboral que presentan los empleados. Asimismo, El¢i, Karabay, &
Akyiiz (2015) indicaron que el clima ético tiene un efecto mediador parcial en la relacion
entre la percepcion de justicia organizacional y el agotamiento de los empleados. También,
Capasso, Zurlo, & Smith (2016) exploraron cémo las variables psicosociales e individuales
pueden influir en la salud laboral en lugares de trabajo multiculturales. Por otro lado, Kan,
& Yu (2016) indicaron que, el esfuerzo extrinseco, el exceso de compromiso y el conflicto
trabajo-familia se asociaron positivamente con los sintomas depresivos, y que hay un alto
nivel de sintomas depresivos entre los empleados de un banco chino. Para Centurion y
Palacios (2016) la dimension realizacion personal tiene més influencia en el sindrome de
Burnout; en cuanto a la dimension desarrollo personal es la que més influye en el desempefio
laboral.

Este resultado se puede contrastar con la definicion de la reducida realizacion
personal que es la valoracion subjetiva que hace el empleado, de sentirse frustrado con su
vida y de no estar en la senda de su vocacion. Esto puede deberse a la manera en que ejecuta
su trabajo, por el resultado que consigue o no consigue, o por la forma en que lo tratan o
valoran sus esfuerzos (El Sahili, 2015).

La despersonalizacion tiene un nivel medio, los colaboradores indicaron que no
prestan algun tipo de ayuda si sus compafieros muestran sintomas emocionales de tristeza y

que ante cualquier situacion no demuestran empatia. Asimismo, en algunos casos les es

37



indiferente realizar las tareas que la compafila les encomienda; esquivando la
responsabilidad. Cuando realizan su trabajo muchas veces no miden el impacto que pudiera
tener sus decisiones sobre sus compafieros; asi también, indicaron que algunas tareas las
realizan empleando métodos ilicitos con tal de conseguir sus objetivos.

Acorde a este segundo resultado tenemos el estudio hecho por Elci, Karabay, &
Akyiiz (2015) infirieron que el clima ético juega un papel importante en la relacion entre la
justicia distributiva y la despersonalizacion. Por otro lado, Li, Kan, Liu, Shi, Wang, Yang,
& Wu (2015) indic6 que la recompensa se asocia negativamente con el agotamiento
emocional y la despersonalizacién, pero se asoci0 positivamente con el logro personal.
Asimismo, Silva (2018) concluyd que la mayoria de empleados adolece medianamente de
problemas de cansancio emocional, de despersonalizacién y dificultad para su realizacion
personal.

Este resultado se puede contrastar con la definicién de la despersonalizacion, de
acuerdo a Maslach (citada en Carlin, 2014), es un mecanismo de defensa que genera el
trabajador cuando el estrés y la insatisfaccion lo consumen emocionalmente, de modo que
sostener por demasiado tiempo emociones negativas tan fuertes se vuelve una tarea
demasiado costosa y compleja.

Para el agotamiento personal los encuestados indicaron no estar satisfechos con la
remuneracion que reciben y que consideran que no han crecido profesionalmente dentro de
la compafiia. Por otro lado, los esfuerzos que realiza dentro de la compaiiia son extenuantes
y superan su capacidad, y que el estrés en el trabajo hace que no pueda conciliar el suefio
por las noches, enfermandolos constantemente. Normalmente por esta situacion se sienten
irritados con las labores diarias y situaciones que enfrentan dia a dia.

Acorde a este tercer resultado tenemos el estudio hecho por Bardales (2018)
concluye que existe una influencia significativa del estrés laboral en el desempefio de los
empleados. Por otro lado, Ashill, Rod, & Gibbs (2015) los hallazgos de su estudio en un
banco ruso muestran que el agotamiento emocional no juega un papel mediador en la
relacion entre los factores estresantes de la demanda laboral y el desempefio laboral.
Asimismo, Sanchez (2016) concluye que de los empleados de una entidad bancaria
presentan un 66.7% de Sindrome de Burnout a nivel alto, con una correlacion negativa
indicando que a mayor nivel de estrés crénico menor es el rendimiento laboral que presentan

los empleados.
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Para El Sahili (2015) el agotamiento personal es un estado general de cansancio del
sistema psicoldgico de soporte emocional, tras verse expuesto de forma continuada y en
niveles mas altos de los tolerables a fuentes de estrés laboral y las emociones negativas que
vienen asociadas a este.

Con respecto a los factores determinantes de la calidad de vida profesional en los
colaboradores de la Caja Piura, Bagua Grande, se considera el soporte institucional para el
trabajo los encuestados estan en acuerdo que ante cualquier situacion recibe el respaldo de
su jefe y apuesta por ellos. Las evaluaciones las realiza adecuadamente, empleando diversas
técnicas para evaluar a sus empleados, y hacerlas de manera objetiva. Asimismo, existe una
linea de carrera dentro de la compariia a la que ellos pueden aspirar, de manera justa y
objetiva, y que la compafiia promociona al personal interno para puestos directivos. Este
primer factor coincide con el aporte de Santiago (2018) quien en su estudio demostré que
tanto la calidad de vida profesional y el aprendizaje organizacional tiene una correlacionan
positiva y significativamente. Para el soporte institucional para el trabajo se definen como
el soporte que recibe un puesto de trabajo dentro de la empresa (Gonzales et al., 2010).

Otro factor a tomar en cuenta es la satisfaccion por el trabajo los encuestados
manifestaron que realizan su trabajo con mucha dedicacion y esmero, dando méas de lo que
se les pide, sabiendo que eso impacta en el logro de los objetivos tanto de la comparfiia como
de ellos mismos. Dijeron sentirse orgullosos de las labores que realizan en la compafiia,
afirmando que tienen el mejor trabajo del mundo, y que siempre manifiestan a sus familiares
y amigos con orgullo pertenecer a esta compafiia. Indicaron que han recibido algln
reconocimiento por las labores que realiza, manifestaron que la empresa tiene un plan de
reconocimientos para sus empleados, y que existen reconocimientos monetarios y no
monetarios.

Este resultado se contradice con el propuesto por Molina, Pérez, Lizarraga y
Larrafiaga (2018) en su investigacion analizo la correlacion de la calidad de vida profesional
y la competitividad en los empleados de las empresas de servicios turisticos y concluye que
la relacion entre las dos variables es casi nula, y medianamente significativa. Dentro de las
bases teoricas la satisfaccion por el trabajo se traduce en el sentirte contento o descontento
en cuanto al trabajo y las actividades que realiza dentro del mismo (Gonzales et al., 2010).

Finalmente, con respecto al ultimo factor el bienestar logrado a través del trabajo los

encuestados manifestaron que identifican la visién de la comparfiia como suya, que sus
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actividades diarias las realiza tomando en cuenta los valores de la compafiia, y que aun
cuando tenga otras oportunidades laborales no dejaria la compafiia por lo mucho que ha
conseguido en lamisma. Que realizan sus tareas con el mayor compromiso, aun cuando este
fuera de su horario de trabajo, y que siempre buscan la forma de hacer mejor las cosas.
Manifestaron que en la compafiia se preocupan por su estado de salud, que los examenes de
salud ocupacional se realizan adecuadamente, y que las labores que realizan diariamente
afectan su salud bajo ciertas circunstancias.

Este Gltimo resultado coincide con el propuesto por Velmurugan (2018) en su
articulo cientifico indicaron que muchos factores determinan el significado de la calidad de
vida profesional, uno de los cuales es el entorno laboral. Los colaboradores que se ven mas
afectados en su calidad de vida profesional como resultado de cambios dinamicos en el
entorno de trabajo son los profesionales de la tecnologia de la informacién. Los factores
discutidos son bienestar y salud, seguridad en el trabajo, satisfaccion en el trabajo, desarrollo
de competencias, trabajo y equilibrio en la vida no laboral.

En cuanto al bienestar logrado a traves del trabajo corresponde a un estado del
subconsciente que incluye de sus indicadores el agradecimiento e identificacion con la
organizacion, la utilidad que siente dentro de la compafiia, el compromiso por los logros en
la actividad laboral, la satisfaccion por el lugar donde se reside, el estado de salud que posee
y el nivel de nutricion que ha desarrollado (Gonzales et al., 2010).

La propuesta de estrategias de calidad de vida profesional se desarrollé luego de la
recoleccion y el procesamiento de la informacion obtenida del cuestionario aplicado a los
empleados de la Caja Piura en su oficina de Bagua Grande, en esta recoleccion de datos se
logré identificar los principales factores que influyen en el sindrome de Burnout y asi con
este conocimiento poder disefiar actividades estratégicas que permitan mejorar esta variable,
teniendo en cuenta que el éxito de la aplicacion de la propuesta no solo beneficiaria a la
instituciéon financiera sino también con mayor énfasis a los colaboradores. Entre las
principales estrategias disefiadas se han considerado tres, en funcién de los problemas
encontrados en los indicadores de las dimensiones que conforman la variable dependiente,
estas estrategias son: (1) taller “Trabajo en equipo y técnicas de comunicacion”, (2) taller
“Empatia” y (3) Manual perfiles de puesto, la linea de carrera, bandas salariales, las politicas de
evaluacion y promocion.

Este resultado de propuesta orientado a minimizar el sindrome de Burnout coincide con el

propuesto por Santiago (2018) quien en su estudio concluye que la relacién entre la calidad
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de vida profesional y el aprendizaje organizacional en los empleados del area de servicio y
produccion de un restaurante de la ciudad de Lima es positiva y significativamente, lo cual
afirmaria lo propuesto por las tres estrategias en cuanto a que hay una relacion entre
desarrollar habilidades de comunicacion, empatia y orientarse al desarrollo profesional
dentro de la organizacién como parte del aprendizaje organizacional de los empleados.

Hay que tomar en cuenta que las teorias relacionadas a la calidad de vida profesional
la definen como “el procesamiento dinamico y continuo para el desenvolvimiento de
actividades laborales mediante una organizacion objetiva y subjetiva, de acuerdo con los
aspectos operacionales y relacionales, con la finalidad de su contribucién al desarrollo
laboral de cada empleado” (Casas y Cols, 2002, p. 23).

Con respecto a la hipotesis proyectada que la propuesta de estrategias de calidad de
vida profesional puede minimizar el sindrome de Burnout en los colaboradores de la Caja
Piura, Bagua Grande, en funcion a los resultados obtenidos, los antecedentes encontrados y
las bases tedricas que dan soporte a esta investigacion, inferimos que las estrategias de
calidad de vida profesional si minimizarian el sindrome de Burnout en los colaboradores de

la Caja Piura, Bagua Grande.
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V.

CONCLUSIONES

En cuanto al objetivo general de esta investigacion de proponer estrategias de calidad de
vida profesional para minimizar el sindrome de Burnout en los colaboradores de la Caja
Piura, Bagua Grande, se concluye que se determinaron tres estrategias de calidad de vida

profesional para ser propuestas a la organizacion en estudio.

Para el primer objetivo especifico de identificar el sindrome de Burnout en los
colaboradores de la Caja Piura, Bagua Grande, el estudio concluye que la percepcion de
los colaboradores en cuanto al sindrome de Burnout tiene un nivel medio. Este resultado
es debido a que tanto en la dimension la reducida realizacion personal, la dimension la
despersonalizacion y en la dimension el agotamiento personal se obtuvieron niveles

medios.

Con respecto al tercer objetivo especifico de analizar los factores determinantes de la
calidad de vida profesional en los colaboradores de la Caja Piura, Bagua Grande, se
encontrd que calidad de vida profesional tiene un nivel medio, influenciado por la
dimensién el soporte institucional, la dimension la satisfaccion por el trabajo y la

dimension el bienestar logrado a través del trabajo los tres con niveles medios.

En cuanto al cuarto objetivo especifico de disefiar las estrategias de calidad de vida
profesional que minimicen el sindrome de Burnout en la Caja Piura, Bagua Grande se
concluye que entre las principales estrategias disefiadas a proponer se considerd: (1)
Taller “Trabajo en equipo y técnicas de comunicacion”, (2) Taller “Empatia”, y (3)
Manual perfiles de puesto, la linea de carrera, bandas salariales, las politicas de

evaluacion y promocion.

Por altimo, se concluye que la propuesta de estrategias de calidad de vida profesional
gue minimicen el sindrome de Burnout en la Caja Piura, Bagua Grande fue validada por
tres expertos en el tema de estudio con un calificativo de Bastante Adecuado (60-80) y

puede ser aplicada por la institucion financiera en estudio.
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VI.

RECOMENDACIONES

A la alta gerencia de la Caja Piura se le recomienda poner todos sus esfuerzos en aplicar
las tres estrategias de calidad de vida profesional desarrolladas, otorgar los recursos

necesarios y asignar responsables del cumplimiento de las mismas.

Elevar el nivel de la dimensién la reducida realizacion personal mejorando la autoestima
de los colaboradores, asi como aperturar mas canales de comunicacion en la institucion
que les permitan a los trabajadores tener mas libertad y confianza de discutir los
problemas de su trabajo con sus jefes, y recibir retroalimentacion sobre sus actividades
diarias, de esta manera hacerlos mas competitivos. En el tema de la despersonalizacion
impulsar el compaferismo y trabajar con responsabilidad Y finalmente para el

agotamiento personal mejorar el aspecto remunerativo dentro de la compafiia.

Con respecto a los factores determinantes de la calidad de vida profesional en los
colaboradores de la Caja Piura, Bagua Grande, respaldar mas a los colaboradores,
evaluar su desempefio constantemente con diversas técnicas y de manera objetiva,
buscando que aspiren a tener una linea de carrera exitosa dentro de la compafiia. Otro
factor a tomar en cuenta es la satisfaccion por el trabajo buscar que los colaboradores
realicen su trabajo con mucha dedicacién y esmero, impulsando un sentimiento de
orgullo a través de constantes reconocimientos. Finalmente, con respecto al Gltimo
factor el bienestar logrado a través del trabajo buscar que los trabajadores asuman la

vision de la empresa como suya.

Aplicar la propuesta de estrategias de calidad de vida profesional a fin de minimizar el
sindrome de Burnout gestionando adecuadamente las actividades disefiadas. Evaluar
constantemente el sindrome de Burnout y la efectividad de las estrategias de calidad de

vida profesional propuestas.

Por Gltimo, se recomienda constantemente someter a evaluacion de expertos la situacion

de avance de mejora del sindrome de Burnout en la Caja Piura oficina Bagua Grande.
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VII.

PROPUESTA
Calidad de vida profesional para minimizar el sindrome de Burnout en la Caja Piura,
Bagua Grande.
1. Informacion general

Breve resefia historica

Caja Piura se constituyo el 7 de diciembre de 1981 al amparo del D.L. N° 23039 y el
D.S. N° 248-81-EF del 4 de noviembre de 1981, que autoriza su funcionamiento. Inicid sus
actividades el 4 de enero de 1982. Sus operaciones se rigen por el D.S N° 157-90-EF del 29
de mayo de 1990, en todo lo que no se oponga a la Ley N° 26702 - Ley General del Sistema
Financiero y del Sistema de Seguros y Organica de la Superintendencia de Banca y Seguros,
y supletoriamente por la Ley General de Sociedades — Ley N° 26887 (Caja Piura, 2018).

Mediante resolucion SBS N° 812-97 del 19 de noviembre de 1997, la
Superintendencia de Banca y Seguros autorizé la conversion de CMAC-Piura a Sociedad
Anonima y la modificacion integral de su estatuto. Mediante resolucién SBS N° 371-2001
del 11 de mayo del 2001, la Superintendencia de Banca y Seguros autorizé la adecuacion de
laCMAC Piura S.A. alanueva Ley General de Sociedades, como Caja Municipal de Ahorro
y Crédito de Piura SAC (Caja Piura, 2018).

Al 31 de diciembre del 2017, el capital autorizado, suscrito y pagado de la empresa
ascendid a S/ 348.46 millones, representado en 34 846 acciones con un valor nominal de S/
10 000.00 cada una. La titularidad de las mismas corresponde a la Municipalidad Provincial
de Piura, con 34 186 acciones comunes que representan el 98.11%, y al Fondo de Cajas
Municipales de Ahorro y Crédito (FOCMAC), con 660 acciones preferentes sin derecho a
voto que representan el 1.89%. El capital social asciende a S/ 348.46 millones (100%) (Caja
Piura, 2018).

Descripcion

La finalidad de Caja Piura es contribuir a la descentralizacion del sistema financiero
mediante la promocion del ahorro y la entrega de créditos a personas naturales y responsables
de pequefias y micro empresas (pymes), con el fin de incrementar sus niveles de empleo e
incentivar el desarrollo de su economia. Antes de iniciar las operaciones de Caja Piura en
enero de 1982, muchas personas no tenian acceso al sistema financiero formal. Hoy en dia,
dicha situacién ha cambiado radicalmente, pero persiste en algunas zonas del pais, donde

Caja Piura trabaja en programas de inclusion financiera (CajaPiura, 2018).
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Misién

Impulsar la inclusion financiera innovadora para mejorar la calidad de vida de
nuestros clientes (CajaPiura, 2019a).

Vision

Lider en soluciones financieras innovadoras, accesibles y de calidad (CajaPiura,
2019a).

2. Presentacion

La propuesta de estrategias de calidad de vida profesional para minimizar el
sindrome de Burnout en la Caja Piura, Bagua Grande. Esta estructurada en tres estrategias y
va dirigida a minimizar el sindrome de Burnout en los colaboradores de dicha entidad
financiera. Estas tres estrategias responden al diagnostico realizado, el cual estadisticamente
mostro que, el sindrome de Burnout en los colaboradores de la Caja Piura, Bagua Grande
tiene un nivel medio de 65.2%. Este resultado es debido a que la dimension la reducida
realizacion personal tiene un nivel medio de 65.2%, la dimension la despersonalizacion tiene
un nivel medio de 52.2% vy, por ultimo, por el agotamiento personal que tiene un nivel medio
de 65.2%.

Por otro lado, al analizar los factores determinantes de la calidad de vida profesional
en los colaboradores de la Caja Piura, Bagua Grande, se encontré que calidad de vida
profesional tiene un nivel medio de 60.9%, influenciado por la dimension el soporte
institucional para el trabajo que tiene un nivel medio de 52.2%, la dimension la satisfaccion
por el trabajo que tiene un nivel medio de 56.5% y la dimension el bienestar logrado a través
del trabajo que tiene un nivel medio de 60.9%.

3. Conceptualizacion de la propuesta/ descripcion de la propuesta

Las empresas del sector financiero estan orientadas a promover una 6ptima calidad
de vida profesional para sus colaboradores porque saben que esto traerd consigo un
incremento en el desempefio, en la productividad, en la satisfaccion y en la motivacion de
los mismos. En nuestro pais los horarios de trabajo a los cuales es sometido el colaborador
suman mas de un tercio de un dia entero, a esto podriamos sumarle los tiempos de
desplazamiento hasta el centro de labores, lo cual impacta en su salud y en la de sus familias
en el contexto de su calidad de vida. Esta problemética del trabajador peruano se hace mas
critica puesto que ambito laboral nuestro pais no ofrece empleos de calidad.

Desde hace varios afios, las entidades financieras han estado pasando por grandes
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cambios en su organizacion. Los entornos cambiantes de las tecnologias y las formas de
planificar sus operaciones han dejado su huella en las condiciones de trabajo y en la vida
diaria de los empleados. La desregulacion de los mercados laborales, las tecnologias
emergentes y los nuevos tipos de empleos han cambiado significativamente la vida laboral
mediante cambios continuos en el empleo y las condiciones de trabajo. Tal escenario tiene
un impacto relevante no solo en la organizacién de las empresas sino también en la salud de
la poblacion econdomicamente activa. El sector bancario reporta un creciente aumento en los
trastornos psicosociales de sus empleados. Esto puede estar relacionado con los principales
cambios organizativos que afectan a este sector y, en particular, con los procesos de
reestructuracion resultantes de la crisis econdmica mundial. Las instituciones que tienen
lineamientos para mejorar la calidad de vida profesional de sus trabajadores siempre tendran
colaboradores mas comprometidos con los objetivos organizacionales.

Los principales cambios organizativos tuvieron lugar en el sector bancario como
resultado de la crisis econémica mundial que provocé que los empleados sufrieran estres,
tension y ansiedad. Se produjo una serie de grandes cambios en el sector financiero como
resultado de la desregulacion y la globalizacion de la economia de los mercados que afectan
la vida laboral de los empleados del banco (Kaur et al., 2017).

El Sindrome de Burnout, de acuerdo a Cabello y Santiago (2016) es un sindrome
psicologico que ocurre en contextos laborales, en los cuales el empleado, como
consecuencia, presenta un alto nivel de agotamiento (tanto fisico como emocional), una
valoracién negativa hacia el trabajo, refleja una sensacion de incompetencia, incapacidad,
falta de deseo de trabajar, indiferencia, cinismo y hasta despersonalizacion. Se traduce al
espafiol como “sentirse quemado” a nivel laboral, asi mismo para Gorvett (2016) menciona
un caso muy especial en Japon donde los empleados mueren por exceso de trabajo, esto ya
se ha convertido en un problema a nivel de la salud publica, pues el nimero de victimas va
en aumento.

En este contexto, Frasquilho, et al. (2016) indicaron que los paises en recesion
experimentan altas tasas de desempleo y una disminucion de las condiciones de vida, lo que,
se ha sugerido, influye negativamente en la salud de sus poblaciones. Los periodos de
recesion econdmica estan posiblemente asociados con una mayor prevalencia de problemas
de salud mental, incluidos trastornos mentales comunes, trastornos de sustancias y, en ultima

instancia, conducta suicida.
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Para los empleados bancarios de todo el mundo, el estrés en el trabajo puede ser un
desafio; el estrés puede ser a veces positivo y a veces negativo. El estrés positivo conduce a
la productividad y el estrés negativo conduce a la pérdida de la organizacion. Ya existe un
cierto nivel de estrés en la banca, los empleados encuentran ain més estrés derivado de la
presion laboral. Muchos empleados no pueden hacer frente a cambios tan rapidos, al
conflicto de roles, servicio al cliente, contribucion, cambio rapido de la tecnologia, la falta
de respuesta del cliente es la gran transaccion de estrés para los trabajadores bancarios
(Manjunatha & Renukamurthy, 2017).

Por otro lado, Harvey, et al. (2017) indicaron que ciertos tipos de trabajo pueden
aumentar el riesgo de trastornos mentales comunes, pero la naturaleza exacta de la relacion
ha sido polémica. Se han identificado tres categorias amplias de factores relacionados con el
trabajo para explicar como el trabajo puede contribuir al desarrollo de la depresion y / o
ansiedad: disefio de trabajo desequilibrado, incertidumbre laboral y falta de valor y respeto
en el lugar de trabajo.

En el caso del costo del estrés relacionado con el trabajo, los investigadores Hassard,
Teoh, Visockaite, Dewe, & Cox (2017) abordaron una revisién sistematica de la evidencia
disponible que examina el costo del estrés relacionado con el trabajo. Observaron que el
costo total estimado del estrés relacionado con el trabajo era considerable y variaba
sustancialmente de US $ 221.13 millones a $ 187 mil millones. Se observo que las pérdidas
relacionadas con la productividad contribuyen proporcionalmente a la mayoria del costo
total (entre 70 y 90%), y los costos de atencién médica y médica constituyen el 10 a 30%
restante.

La propuesta de estrategias de calidad de vida profesional, se desarrolld luego de la
recoleccion y el procesamiento de la informacion obtenida del cuestionario aplicado a los
empleados de la Caja Piura, donde se logré identificar los principales factores que influyen
en el Sindrome de Burnout y asi disefiar actividades estratégicas que permitan mejorar esta
variable con el fin de apoyar el desarrollo empresarial de la Caja Piura oficina Bagua Grande.
Entre las principales estrategias disefiadas se consider6: (1) Taller “Trabajo en equipo y
técnicas de comunicacion”, (2) Taller “Empatia”, y (3) Manual perfiles de puesto, la linea

de carrera, bandas salariales, las politicas de evaluacion y promocion.
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4. Objetivos

Objetivo general
Minimizar el sindrome de Burnout en la Caja Piura, Bagua Grande con la propuesta
de estrategias de calidad de vida profesional.

Objetivos especificos

e Identificar el sindrome de Burnout en los colaboradores de la Caja Piura, Bagua
Grande

e Analizar los factores determinantes de la calidad de vida profesional en los
colaboradores de la Caja Piura, Bagua Grande

e Disefiar las estrategias de calidad de vida profesional que minimicen el sindrome de
Burnout en la Caja Piura, Bagua Grande.

e Validar las estrategias de calidad de vida profesional por juicio de expertos.

5. Justificacion

La propuesta se justifica pues su disefio permitird proponer estrategias de calidad de
vida profesional de mucha utilidad para la entidad financiera en estudio, que permitiran
minimizar el sindrome de Burnout, asi mismo le brindara a la organizacion una metodologia
a seguir para que de esa manera pueda mejorar sus procesos lo cual impactara en una mejor
performance en la organizacién y en sus colaboradores.

En cuanto a la conveniencia, la propuesta de calidad de vida profesional es
conveniente puesto que es una herramienta de tendencia mundial en la gestion de los recursos
humanos. La calidad de vida profesional también ha sido abordada en varios paises, es asi
que Velmurugan (2018) en su articulo cientifico indicaron que muchos factores determinan
el significado de la calidad de vida profesional, uno de los cuales es el entorno laboral. Los
colaboradores que se ven mas afectados en su calidad de vida profesional como resultado de
cambios dinamicos en el entorno de trabajo. Ese entorno incluye el bienestar y salud,
seguridad en el trabajo, satisfaccién en el trabajo, desarrollo de competencias, trabajo y
equilibrio en la vida no laboral.

En cuanto a la relevancia social, Harvey et al. (2017) indicaron que ciertos tipos de
trabajo pueden aumentar el riesgo de trastornos mentales comunes, pero la naturaleza exacta
de la relacion ha sido polémica. Se han identificado tres categorias amplias de factores

relacionados con el trabajo para explicar como el trabajo puede contribuir al desarrollo de la
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depresion y / o ansiedad: disefio de trabajo desequilibrado, incertidumbre laboral y falta de
valor y respeto en el lugar de trabajo. Por lo tanto, tener una propuesta de calidad de vida
profesional ayudara a la sociedad a mejorar sus vidas.

Tiene implicancias practicas pues la aplicacion de estrategias de calidad de vida
profesional ayuda a disminuir el sindrome de Burnout en las organizaciones. Hay que tener
en cuenta que los principales cambios organizativos tuvieron lugar en el sector bancario
como resultado de la crisis economica mundial que provocé que los empleados sufrieran
estrés, tension y ansiedad. Se produjo una serie de grandes cambios en el sector financiero
como resultado de la desregulacion y la globalizacion de la economia de los mercados que
afectan la vida laboral de los empleados del banco (Kaur et al., 2017).

En cuanto al valor tedrico, esta propuesta brindara un marco referencial para futuras
investigaciones en el &mbito de los colaboradores de instituciones financieras y aunque sus
resultados no pueden ser generalizados, es un aporte a tomar en cuenta para futuros estudios.

Finalmente tiene utilidad metodoldgica pues se ha desarrollado en base al método
cientifico y pone de manifiesto la aplicacion de estrategias de calidad de vida profesional de
tendencia mundial lo que contribuye en la relacion de las variables calidad de vida
profesional y sindrome de Burnout.

6. Fundamentos teoricos incluido principios

La propuesta de estrategias de calidad de vida profesional para minimizar el sindrome
de Burnout en la Caja Piura, Bagua Grande se sustenta en teorias. Las teorias relacionadas
a la calidad de vida profesional la definen como “el procesamiento dindmico y continuo para
el desenvolvimiento de actividades laborales mediante una organizacion objetiva y subjetiva,
de acuerdo con los aspectos operacionales y relacionales, con la finalidad de su contribucion
al desarrollo laboral de cada empleado” (Casas y Cols, 2002, p. 23). Asimismo, Gonzalez,
Hidalgo, Salazar y Preciado (2010) indicaron que la calidad de vida profesional integra al
colaborador a través de sus actividades diarias y en sus requerimientos en temas de soporte
institucional, seguridad e integracion de su empleo y la satisfaccion por el mismo,
observando la tranquilidad conseguida por medio de su trabajo diario y el crecimiento
personal conseguido, sin descuidar la planificacion de sus tiempos libres (p. 336). Gonzales
et al (2010) crearon un instrumento para medir la Calidad de Vida en el Trabajo (CVT) en
los pobladores de México, este instrumento presentd validez y confiabilidad necesarias a

través de las pruebas estadisticas a las que fue sometida.
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Segun el instrumento presentado por Gonzales et al (2010) ellos validaron siete
dimensiones para evaluar la calidad de vida profesional, las cuales son: el soporte
institucional para el trabajo, bienestar logrado a través del trabajo, seguridad en el trabajo,
integracion del puesto de trabajo, desarrollo personal del trabajador, satisfaccion por el
trabajo, y administracion del tiempo libre. Para el soporte institucional para el trabajo se
definen como el soporte que recibe un puesto de trabajo dentro de la empresa, dentro de los
indicadores para esta dimension podemos mencionar al proceso en el que se enmarcan los
procedimientos laborales, la supervision que realizan los jefes o superiores, el respaldo que
se recibe de los jefes inmediatos, la evaluacion de la labor que realiza el colaboradores
diariamente, los mecanismos de promocién y el desarrollo de habilidades de autonomia a los
que puede acceder el colaborador.

Para Géalvez (2000) los procedimientos laborales son contenidos de aprendizaje
referidos a una serie de actividades ordenadas y que se orientan a la consecucion de una meta
(pag. 15). Para Reyes (2004) la supervision en el trabajo supone observar que las actividades
se realicen en funcion a como fueron impartidas se da en aquellos jefes que tienen bajo sus
ordenes a obreros o empleados (pag.432). En cuanto al indicador respaldo del jefe permite
medir el nivel de apoyo de la institucion respecto a la percepcion de respaldo del jefe, que
percibe el trabajador (Chuquipoma A 2018) por otro lado para Kendall (2005) el respaldo
de los directivos de la organizacion es primordial para dirigir un proyecto (pag. 52).

Para Montero (2012) la evaluacion laboral es la posibilidad que tiene un empleado
de saber y recibir retroalimentacién sobre el trabajo que realiza para mejorar en su
desempefio (pag.141). Para Zamora, 2003 los mecanismos de promocién dirigen su esfuerzo
a brindar al colaborador la oportunidad de crecer dentro de la organizacién. Para Martinez
(2003) la autonomia laboral radica su importancia por la identidad que le da al empleado,
refuerza el sentido de profesionalidad (pag.73).

Para la segunda dimension seguridad en el trabajo son aquellas condiciones laborales
que le brinda tranquilidad al colaborador en su permanencia dentro de la organizacion, tiene
que ver con los aspectos que le otorgan cierto grado de satisfaccion como los procesos de
desarrollo del trabajo, la remuneracion, los materiales para realizar el trabajo, los derechos
laborales y la capacitacion que pueda recibir el trabajador para mejorar sus habilidades. Por
lo tanto, los indicadores son: insumos, procedimientos de trabajo, salario, derechos laborales

y capacitacion.
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Segun Prieto (1997) considera que los procedimientos laborales son las tareas
definidas que le ayudan al empleado realizar su trabajo de manera correcta (p.2). Para Néstor
(1977) sintetiza que el salario se considera como todo aquello que el empleador pueda
brindarle al trabajador de una manera eficaz a consecuencia de la relacion de trabajo (p.124).
Para Pérez y Gardey (2010) los insumos es un concepto econémico que permite nombrar a
un bien que se emplea en la produccion de otros bienes (p.1). Segun Schapira (2014) sostiene
que el derecho laboral es una serie de normas juridicas que ayudan en la regulacion las
relaciones entre el empleado y la compafiia (p.8). Para Chiavenato (2009) la capacitacion es
una herramienta en la que el empleado desarrolla ciertas destrezas que impactaran en el
desarrollo de su trabajo (p.312).

La tercera dimension integracion del puesto de trabajo tiene que ver con el nivel de
involucramiento de los colaboradores con la organizacion, dentro de la integracion del
puesto de trabajo destacan los siguientes indicadores como el sentido de pertenencia dentro
de la colaboracién, la motivacion con respecto al puesto de trabajo y que la organizacion y
el propio colaborador mantengan un ambiente laboral agradable. Pérez y Gardey (2014),
sostienen que el sentido de pertenencia de cada individuo radica en la satisfaccion y el
bienestar de uno mismo, para sentirse parte de un determinado grupo, e identificado y con
los valores y las actividades estratégicas de la compafiia. En cuanto a la motivacion laboral
es aquello que genera satisfaccion al colaborador, cada persona tiene diferentes motivaciones
laborales como diferentes son sus necesidades (Herzberg, 2003). Pérez y Merino (2014)
manifiestan que el ambiente laboral guarda relacion con las condiciones en las que se
convive dentro de la organizacion, vale decir, si el clima laboral es apropiado para el correcto
desarrollo y rendimiento de las actividades.

Segun la cuarta dimension satisfaccion por el trabajo se traduce en el sentirte contento
o0 descontento en cuanto al trabajo y las actividades que realiza dentro del mismo, se valoran
los indicadores como dedicacion al trabajo, el orgullo que el colaborador manifiesta sentir
de su puesto de trabajo, la participacion del colaborar en las actividades que se le asignen, la
destreza que demuestra al momento de realizar sus labores y los reconocimientos que recibe
por la labor realizada. Pérez y Merino (2017) sustentan que la dedicacion plena en el ambito
laboral se da cuando una persona trabaja nueve horas diaria en una empresa y no realiza
ninguna otra actividad laboral externa. EIl reconocimiento en el trabajo son los programas

de reconocimiento a los empleados, que se basan principalmente en la atencion centrada en
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el personal, donde queda de manifiesto el interés, la aprobacion y el aprecio por un trabajo
bien hecho (Robbins & Judge, 2009). Para el orgullo de pertenecer a la empresa Chiang,
Salazar y Rodrigo (2010) dieron a conocer que el orgullo laboral es un factor que crea el
sentido de pertenencia hacia la empresa.

En cuanto al bienestar logrado a través del trabajo corresponde a un estado del
subconsciente que incluye de sus indicadores el agradecimiento e identificacién con la
organizacion, la utilidad que siente dentro de la compafiia, el compromiso por los logros en
la actividad laboral, la satisfaccion por el lugar donde se reside, el estado de salud que posee
y el nivel de nutricion que ha desarrollado. Socorro (2003) sostiene que la identificacion
con la organizacion se da cuando los grupos de trabajo se orientan a si mismos hacia los
objetivos de la empresa, de tal modo que los sienten como metas personales y mediante la
cual los individuos adquieren su propio sentido de identidad como miembros de la entidad.
El compromiso surge cuando la gente se siente profundamente identificada con la
organizacion y forma parte de la misma ya que es valiosa y constituye un equipo por la cual
crea un sentimiento de identificacion con la empresa. Un compromiso es el involucramiento
de los colaboradores en la toma de decisiones y también se trata de ideas con las que todos
pueden identificarse (Frias, 2001).

Con respecto a la utilidad que siente dentro de la compafiia para los empleados es
importante conocer que lo que realiza en la compaiiia es de utilidad (MBA & Educacion,
2019). Fernéndez (2003) la nutricion es una seria de actividades mediante las cuales el
organismo consigue los nutrientes indispensables para mantener al empleado saludable
(p.17). Con respecto a la satisfaccion por el lugar donde se reside, comprar una casa propia
dara un sentimiento de logro y satisfaccién al poder alcanzar una meta primordial en la vida,
saber que cuentas con un lugar que te brinda un techo propio obteniendo sensacion de
seguridad y proteccion (Vesika, 2017, parr.2). Por el estado de salud que posee Paz (2008)
nos dice que el concepto de salud ha ido cambiando en beneficio de los valores, las creencias
y las tradiciones, pues la salud no es sindbnimo de no estar enfermo, sino de tener una
tranquilidad mental, fisica y social.

En el nivel seis de las dimensiones se encuentra el desarrollo personal del trabajador,
el cual se refiere al desarrollo dentro del contexto laboral y familiar, en esta dimension los
indicadores son los logros obtenidos en su desempefio laboral, las expectativas de superacion

tanto en el &mbito laboral y familiar, y la seguridad personal que radica en la situacion de
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sentirte tranquilo por tener una actividad laboral que le garantice el bienestar personal y
familiar. Robbins (1998) nos indica que cuando se habla de expectativa de superacion se
trata de las metas que tiene una persona al postular al empleo y busca superarse y llegar a lo
maés alto esto se verd en las conductas que tenga para lograr captar un puesto importante en
lo més alto de la organizacion. En cuanto a la seguridad personal Guzman (2001) indic6 que
la seguridad personal de tener un trabajo nos brinda la confianza, capacidad y la constancia
suficiente dentro de la empresa para obtener una mejor efectividad; asimismo, nos otorga la
garantia suficiente de poder satisfacer las necesidades requeridas dentro del ndcleo familiar.
En cuanto a los logros obtenidos en el desempefio laboral Garcia (2006) comenta que los
directivos dan capacitacion a sus colaboradores para que realicen de forma correcta sus
funciones, asimismo les brinda motivacion y reconocimiento a los logros de sus equipos.

Finalmente, para la séptima dimensién mencionamos a la administracion de tiempo
libre en el cual el colaborador realiza diversas actividades que no tienen que ver con las
actividades laborales sino méas en pasar momentos con los familiares, amistades, etc. Entre
los indicadores podemos encontrar a la planificacion del tiempo libre en actividades sociales
o familiares, y el que se logre un equilibrio que se dé entre la actividad del trabajo y la
actividad en la familia. En cuanto a la planificacion del tiempo libre en actividades sociales
o familiares White (2015) nos dice que la recreacion fortalece y repara apartandonos de las
labores cotidianas otorgando bienestar emocional a nuestra mente, por otro lado, se busca la
diversion, para absorber las energias requeridas para el trabajo atil. Con respecto al
equilibrio que se dé entre la actividad del trabajo y la actividad en la familia Jiménez (2018)
propone que, para lograr un equilibrio entre la vida familiar y laboral, es importante tener
tranquilidad profesional y personal, por la tanto se debe desarrollar un importante rol
familiar, incluyendo un ambiente tranquilo de trabajo bajo en estrés, flexibilidad de horarios,
beneficios tanto organizacionales como familiares.

El marco tedrico para el sindrome de Burnout en palabras de El Sahili (2015) es una
enfermedad desarrolla en tiempos de gran duracion y se da en respuesta al estrés que se vive
en el puesto de trabajo (p. 19). Para Alvarez, Arce, Barrios, y Sanchez (2005) lo definieron
como sentirse quema en el trabajo y que se manifiesta en tres dimensiones: el agotamiento
emocional, la despersonalizacion y la falta de realizacion profesional” (p.74).

El sindrome de Burnout se ha dimensionado de diferentes formas en variados

estudios, siempre basandose en sus sintomas, pero, para la fecha, la que ha recibido la mayor
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atencion de los investigadores y que, por tanto, ha sido validada en mdltiples circunstancias
y escenarios es la de Maslach y Jackson, quienes son pioneros en el estudio de esta variable
(El Sahili, 2015). Al respecto, estos autores presentan tres dimensiones principales: la
reducida realizacion personal, la despersonalizacion y el agotamiento personal. A
continuacion, se explica cada uno de estos términos con mas detalle y se listan sus
indicadores.

La reducida realizacion personal es valoracion subjetiva que hace el empleado, de
sentirse frustrado con su vida y de no estar en la senda de su vocacion. Esto puede deberse
a la manera en que ejecuta su trabajo, por el resultado que consigue o no consigue, o por la
forma en que lo tratan o valoran sus esfuerzos. En esta dinamica emocional negativa, el
sujeto concibe como desprovisto de significado o satisfaccion personal el trabajo hecho,
teniendo todo esto un efecto negativo en la autoestima y autoconcepto del individuo (EI
Sahili, 2015). Otro indicador seria la autoestima baja. Al respecto, la autoestima es el grado
de aprecio o valoracion subjetiva que hace una persona sobre si misma. Se trata de una
variable dindmica, en tanto que se modifica constantemente a lo largo del tiempo y es
vulnerable a la interaccion con el entorno. Para Mansilla (2006) la falta de realizacion
personal en el trabajo es la tendencia de autoevaluarse y al propio trabajo en forma negativa,
asimismo evitando las relaciones con otras personas y profesionales, lo cual otorga un bajo
rendimiento y no poder soportar la presion. (p. 5). En este contexto los indicadores para esta
dimension son la autoestima, la energia, la comunicacion y la interrelacion.

La despersonalizacién, de acuerdo a Maslach (citada en Carlin, 2014), es un
mecanismo de defensa que genera el trabajador cuando el estrés y la insatisfaccion lo
consumen emocionalmente, de modo que sostener por demasiado tiempo emociones
negativas tan fuertes se vuelve una tarea demasiado costosa y compleja. Ante ese escenario,
el empleado se desconecta emocionalmente, tanto de su propio malestar como de la
sensibilidad que requiere para realizar su trabajo de forma adecuada, tanto en su interaccion
con comparieros de trabajo, como con superiores, subordinados y su publico o receptor del
servicio. En ese caso muestra un nivel de deshumanizacion en la realizacion de sus tareas
laborales, y es de alli de donde la autora toma el nombre, por lo cual no debe confundirse
con el término deshumanizacion, tal como se usa en el entorno clinico, como un sintoma de

los trastornos disociativos.
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Se podrian tomar como indicadores de la despersonalizacion a la insensibilidad, el
cinismo y la deshumanizacién. En ese sentido, la insensibilidad se entenderia como un grado
de empatia bajo o nulo ante las emociones o necesidades de los demas, y un estado general
de desconsideracion hacia los otros. El cinismo se entiende, desde esta Gptica, como una
postura emocionalmente fria ante el trabajo hecho, ante los recaudos o quejas de otros, que
lleva al sujeto a actuar de forma desvergonzada, utilizando un lenguaje voluntariamente
ambiguo, sarcastico o grosero, 0 ya bien fingir interés, mentir o manipular deliberadamente
y con descaro a otros, para librarse de actividades a las que no encuentra importantes o
necesarias. Finalmente, la deshumanizacién es la pérdida parcial o total de sentimientos de
piedad o conductas de altruismo ante otros, que le pueden llevar a buscar ventajas ilicitas o
desaprobadas del trabajo realizado, o ya bien la negacion a realizar el mismo, o hacerlo de
forma inadecuada, sin atender a los riesgos que eso pudiera generar sobre terceros, sobre
quienes no manifiesta interés, en el momento, ni culpa a posterior.

Por ultimo, el agotamiento emocional, de acuerdo a El Sahili (2015) es un estado
general de embotamiento o cansancio del sistema psicologico de soporte emocional, tras
verse expuesto de forma continuada y en niveles més altos de los tolerables a fuentes de
estrés laboral y las emociones negativas que vienen asociadas a este. Este agotamiento
emocional también se siente a nivel fisico, porque las emociones intervienen en el nivel de
energia y en el estado general de salud, pero no deben confundirse con el agotamiento fisico
propio de trabajos de alto desgaste fisico, pero con niveles de estrés tolerables para el
empleado. Asi pues, esta fatiga psicolégica va a generar descontento, mal humor,
irritabilidad e incluso estados depresivos. Habitualmente sucede antes de la
despersonalizacion, pero también puede ocurrir en conjunto, sintiéndose sus efectos por
separado y en diferentes momentos de la jornada laboral (por ejemplo, despersonalizacion
durante la jornada y agotamiento emocional al final del dia).

Para esta dimensién se pueden tomar como indicadores a la insatisfaccion laboral,
la fatiga y la irritabilidad. La primera se entiende como la carencia de sensaciones de logro
o cumplimiento de necesidades relacionadas con el trabajo realizado. Puede provenir de algo
tan sencillo como la insatisfaccion con la remuneracion o lo poco que puede gestionarse
econdmicamente con esta, o de la imposibilidad de crecer profesionalmente dentro de la
empresa o sentirse impedido de renunciar. La fatiga, entonces, seria el nivel de agotamiento

resultante de una serie de esfuerzos extenuantes y superiores a la capacidad de administrarlos
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de forma sana por el sujeto, y que se asocia a alteraciones fisicas, que van desde pérdida del
suefio hasta reduccion de la inmunidad ante enfermedades. Y, para cerrar, la irritabilidad se
entiende como una tendencia o propension a responder de forma agresiva ante estimulos
vagos, neutrales o que no requieren de tal tipo de respuesta, que se siente subjetivamente
como un humor negativo y hurafio, rechazo a socializar y falta del sentido de placer por las
acciones realizadas o las interacciones.

Dentro de los principios que constituyen los pilares de la propuesta tenemos Los
valores que guian la conducta ética del personal de la CMAC Piura S.A.C. en la interaccién
con las personas que participan de su actividad de intermediacién financiera son: desarrollo

humano, innovacion, transparencia y orientacion al cliente (CajaPiura, 2019a).
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7. Estructura

Estrategias de Calidad de Vida Profesional

|—>| Problema

Calidad de
Profesional

Vida

Interviniente

Sindrome de
Burnout

Estrategia 1:
Taller “Trabajo
en equipo y
técnicas de

comunicacion”

~

Indicador V.I.

Respaldo

pal

Indicador V.D.
Mala

comunicacion

Indicador V.I.

Compromiso

Figura 1. Flujograma de Estructura de Estrategias

Estrategia 2:

Taller

“Empatia”

~

Indicador V.D.

Insensibilidad

Indicador V.I.
Mecanismos

de promocidn

-

.

evaluacion y promocidn

Estrategia 3: \

Manual perfiles de

puesto, la linea de

carrera, bandas salariales,

las politicas de

'/

~

Indicador V.D.

Insatisfaccion

laboral
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8. Estrategias para implementar la propuesta

colaboradores de
la Caja Piura
Bagua Grande.

Hacer una evaluacion de los avances en

comunicacién en todas las areas.

Refrigerios

Folletos

Material para dindmicas

Tabla 22
Plan de Accion de la Propuesta
Competencia Estrategia Contenidos Materiales Tiempo Fecha
Mejorar la Estrategia 1: Realizar una charla donde se aborden los temas de  Sonido musical. Empieza: 9:00 am 09/11/2019
comunicacién en  Taller trabajo en equipo y técnicas de comunicacion. Esta  Micréfono Termina: 11:00 pm
los colaboradores  “Trabajo en charla incluira dos dindmicas, una de trabajo en Sala de reuniones
de la Caja Piura,  equipoy equipo y otra de técnicas de comunicacion. Refrigerios
Bagua Grande. técnicas de Folletos
comunicacién” Hacer una evaluacion de los avances en Material para dinamicas
comunicacion en todas las areas.
Mejorar la Estrategia 2: Realizar una charla donde se aborden los temas de  Sonido musical. Empieza: 8:00 am 02/11/2019
sensibilidad y Taller empatia entre colaboradores con su respectiva Microfono Termina: 9:30 am
empatia entre los  “Empatia” dinamica. Sala de reuniones
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Mejorar la
satisfaccion
laboral de los
colaboradores de
la Caja Piura

Bagua Grande.

Estrategia 3:
Manual
perfiles de
puesto, la linea
de carrera,
bandas
salariales, las
politicas de
evaluacion y

promocion.

Hacer un estudio de mercado en cuanto a las
bandas salariales y perfiles de puesto del sector

micro financiero.

Convocar a una charla donde se expondran las

nuevas politicas de RRHH

Empresa de estudio de

mercado.

Folletos

Equipo de sonido

Micréfono

Empieza: 8:00 am

Termina: 9:00 am

Empieza: 8:00 am

Termina: 9:00 am

02/11/2019

02/12/2019

Fuente: Elaboracidon propia
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9. Evaluacién de la propuesta.

Al implementar la propuesta en la Caja Piura oficina Bagua Grande se espera que los
colaboradores mejoren en varios aspectos de la vida profesional y familiar, con mas énfasis
en minimizar el estrés laboral o sindrome de Burnout. Esta evaluacion de los resultados
debera hacerse a través de un post test con la finalidad de medir los avances en los problemas
encontrados.

10. Anexos

Anexo 1. Formato de validacion de la propuesta

Estimado

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre la propuesta que

se ha elaborado en el marco de la ejecucion de la tesis titulada “Calidad de Vida Profesional para

Minimizar el Sindrome de Burnout en la Caja Piura, Bagua Grande”

Realizado por: Aldana Pizarro, Jacqueline Grace; Cotrina Tafur, Shirley Janet

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en la materia y necesitamos sus
valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la columna que considere para cada
indicador.
Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:
MA: Muy Adecuado
BA: Bastante Adecuado
A : Adecuado
PA: Poco Adecuado
NA: No Adecuado
N°  Aspectos que deben ser evaluados MA BA A PA NA

l. Redaccidn

1.1 La redaccion empleada es clara, precisa, concisa y

debidamente organizada.

1.2 Los términos utilizados son propios de la especialidad

Il.  Estructura de la propuesta

2.1 Las actividades en las que se divide la propuesta estan

debidamente organizadas.

2.2 Las actividades propuestas son de interés para los

trabajadores y usuarios del area.

2.3 Las actividades desarrolladas guardan relacion con los

objetivos propuestos
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2.4 Las actividades desarrolladas apoyan a la solucion de la
problematica planteada.
I1l.  Fundamentacion tedrica
3.1 Los temas y contenidos son producto de la revision de
bibliografia especializada.
3.2 La propuesta tiene su fundamento en sélidas bases
tedricas.
IV. Bibliografia
4.1 Presenta la bibliografia pertinente a los temas y la
correspondiente a la metodologia usada en la propuesta.
V Fundamentacidn y viabilidad de la propuesta
5.1 La fundamentacion teérica de la propuesta guarda
coherencia con el fin que se persigue.
5.2 La propuesta presentada es coherente, pertinente y
trascendente.
5.3 Lapropuesta presentada es factible de aplicarse en otras

organizaciones.

Mucho le agradeceré cualquier observacion, sugerencia, propésito o recomendacion sobre cualquiera

de los propuestos. Por favor refiéralas a continuacion:

Validado por el magister:

Especializado: Proyectos y desarrollo de trabajos de investigacion

Tiempo de experiencia en docencia universitaria:

Cargo actual:

afos

Fecha:
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Anexo 2. Formatos de validaciones de la propuesta
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VALIDACION DE PROPUESTA
Estimado ... UG HECET) SAnyods  reles W

Selicito apoyo de su sapencia y excelencia profesional para que emia juicios sobree la
Propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecucion de la tesis titulada
" CAUBAD, i AOR TG s, shrt2ng, 1 SR, 10, ANCAWT, S04 AT Trsin B G v

Realizado por; .. A Ml SACtans dle |y Covimn TARYE st swigT

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en i3 mateda y
necesiiamoe sus vallosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la columna que
considere para cada indicador,

Evalie cada aspecto con 1as sigulentas categorias.

MA  : Muy adecuado.

BA : Bastante adecuado.
A : Adecuado

PA : Poco adecuado

NA  : No Adecuado

N° | Aspectos que deben ser evaluados MA (BA A PAJNA
L Redaccion |
1.1 |La redaccion empleada es clara. precisa, concisa y
debidamente organizada X
1.2 Los términos utikzados son propios de la especialidad. 3
1L Estructura de la_Propuesta
2.1 | Las actividades en las que g2 divide la Propuesta estan
debidamente organizadas. ad
2.2 | Las actividades propuestas son de interés para ks X
trabajadores y usuarios del drea
2.3 | Las actividades desarrofadas guardan relacon con ks v
objetivos propuestos.
2.4 | Las aclividades desarroladas apoyan a Ia soluckdn de la e
problematica planteada
" Fundamentacion tedrica
31 | Los ternas y confenidos son preducio de |a revision de
bibliografia e X
3.2 |La peropuesta liene su fundamento en soldas bases x
ledricas.
w Bibliografia




41 | Presenta la bibliografia pertnente a los temas y la
correspondiente a la metodologia usada en la Propuesta. X

v Fundamentacion y viabllidad de la Propuesta

51. | La fundamentacion tedrica de la propuesta guarda %
coherencia con ol fin que persigue.

52 | La propuesta presentada es coherente, partinente y X
trascandente.

53 | Lapropuesta presentada es factible de aplicarse én otras X
organizaciones.

Muche le agradeceré cualquier cbservacion, sugerencia, proposito o recomendacion
sobre cualquiera de los propuestos. Por faver, refiéralas a conbinuaciin:

Vaidado por el Magister ... L5, . Al SANEESA. [(aekasE. ...

Especializado; Proyectos y desarrollo de trabajos de Invastigacion
Tiempo de Experiancia en Docancia Universitaria: % afos
Cargo Actual: JUVTE UNWNGITAA Trent CaRwin %

—r=
Mg, AUS Acowy SAssdn (eRins (o
ONIN® 42923 119
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ANEXOS
Anexo 1. Resolucion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

RESOLUCION DE CARRERA PROFESIONAL N* 026 -2019/UCV-CH-EA

Chiclayo, 01 de Octubre del 2019

VISTO

El registro de investigaciones presentado por la docente de la Escuela Profesional de Administracion de Iz
Unlversidad César Vallejo — Campus Chiclayo, el cual solicita se emita la Resolucion de Aprobacion de -
Proyecto de Investigacién:

Y CONSIDERANDO:

Que el articulo 31° del Reglamento de Investigacion sefiala: SE ENTIENDE POR PROYECTO DE
INVESTIGACION EL PLAN QUE PRESENTA LA ELABORACION SISTEMATICA DE UN PROBLEMA CIENTIFICO
CON UNA ESTRUCTURA TEORICA METODOLOGICA EN LA CUAL SE DEFINE CLARAMENTE LOS
COMPONENTES CIENTIFICOS Y ADMINISTRATIVOS A PARTIR DE LOS CUALES SE PUEDE EVALUAR LA
CALIDAD DE LA INVESTIGACION.

Que en el Capitulo XI de Ia Directiva N* 001-2019-DPAI-UCV, sefiala: LOS PROYECTOS DE INVESTIGACION
APROBADOS CON RESOLUCION, TENDRAN UNA VIGENCIA DE HASTA 1 ANO PARA QUE PUEDAN SER
DESARROLLADOS,

Que el estudiante. ALDANA PIZARRO, JACQUELINE GRACE Y COTRINA TAFUR SHIRLEY JANET ha sustentada
ante la docente MG. NUNEZ PUSE, SONIA MAGALI, obteniendo nota aprobatoria y ha cumplido con los
requisitos establecidos por fa Ley Universitaria N@ 30220 y el Reglamento de Investigacion.

Por ello,
El Coordinador de Escuela de Administracion estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas,
RESUELVE:

ARTICULO 1*: Aprobar el Prayecto de Investigacion titulado: CAUDAD DE VIDA PROFESIONAL PARA
MINIMIZAR EL SINDROME DE BURNOUT EN LA CAIA PIURA, BAGUA GRANDE, cuya Linea de Investigacion es:
GESTION DE ORGANIZACIONES a cargo del estudiante ALDANA PIZARRO, JACQUELINE GRACE Y COTRINA
TAFUR SHIRLEY JANET del Programa de Administracion de la Universidad César Vallejo — Campus Chiclayo.

ARTICULO 2% Designar como docente a la asesora MG. NUREZ PUSE, SONIA MAGALI del proyecte de
investigacion mencionado en el Articulo Primero. !

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE,

Mgte. M
COuR
folucvperu
@ucy_peru
CAMPUS CHICLAYO 5
Carretera Chiclayo Pimentel Km. 3.5 #saliragefante

Telf.: (074) 481616 / Anexo: 6514 ‘.
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Anexo 2. Carta de aceptacion

|
F3 CAJAPIURA

Piura, 02 de julio de 2019

CARTA N° 675-2019-GPE/CMP

RA. COTRINA TAFUR SHIRLEY JANET
Asesor de Finanzas Personales
AGENCIA BAGUA GRANDE

De nuestra mayor consideracion:

Por medio del presente documento, le saludamos cordialmente y en atencioén su solicitud
de fecha 17 de junio, referente a permiso para realizar proyecto de tesis en la agencia
Bagua Grande, cumplimos con informar lo siguiente:

Que esta jefatura, otorga el permiso solicitado para la aplicacién de las encuestas y
entrevista en la agencia Bagua Grande. Asimismo le manifestamos que deberd presentar
copia del resultado del proyecto de investigacion “CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL PARA
MINIMIZAR EL SINDROME DE BURNOUT EN CAJA PIURA, BAGUA GRANDE".

Sin otro particular.

Atentamente,

B Chin
de Personas

1a Principal Jr. Ayacucho 353, Piura T 073 284300 wv

76



Anexo 3. Cuestionario de la calidad de vida profesional

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas que permitiran hacer una descripcion
de como percibe a la organizacion en la que trabaja. Para ello debe responder con la mayor
sinceridad posible a cada una de ellas, de acuerdo a como piense o actle, considerando la

siguiente escala:

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

g1l B~ W N

Totalmente de acuerdo

Responda a todas las preguntas y recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas.

N° items Totalmente En Ni de De Totalmente
en descuerdo  acuerdoni  acuerdo  de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

) @ ©) (4) Q)

1. El soporte institucional para el trabajo

1.1. Respaldo
1. ¢Ante cualquier situacion recibe el
respaldo de su jefe?
2. ¢Su jefe siempre respalda su trabajo aun
cuando cometa errores?
3. ¢La organizacién siempre lo respalda y

apuesta por usted?

1.2. Evaluacién

4. ¢Considera que en las evaluaciones que
realiza la compafiia se le evalla
adecuadamente?

5. ¢La comparfiia emplea diversas técnicas
para evaluar a sus empleados?

6. ¢Las evaluaciones que realiza la compafiia
son objetivas?

1.3. Promocioén

7. ¢Existe una linea de carrera dentro de la
compafiia a la que usted pueda aspirar?
8. ¢Las promociones y ascensos que ha

habido en la compafiia han sido justas
y objetivas?

9. ¢La compafiia promociona al personal
interno para puestos directivos?
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2. La satisfaccion por el trabajo

2.1. Dedicacion

10.  ¢Realiza su trabajo con mucha
dedicacion y esmero?

11.  ;Cuando ejecuta sus actividades diarias
lo hace con la mayor dedicacion posible
porgue sabe gue esto impacta en el logro
de los objetivos?

12. ;Demuestra su dedicacion a su trabajo
dando siempre mas de lo que se le pide?

2.2. Orgullo

13.  (Se siente orgulloso de las labores que
realiza en la compafiia?

14.  ;Considera que tiene el mejor trabajo del
mundo?

15.  ;Siempre manifiesta a sus familiares y
amigos con orgullo pertenecer a esta
compariia?

2.3. Reconocimientos

16.  ¢Harecibido algun reconocimiento por
las laboras que realiza en esta compafiia?

17.  ¢Laempresa tienen un plan de
reconocimientos para sus empleados?

18.  (Existen reconocimientos monetarios y
no monetarios en la compafiia?

3. El bienestar logrado a través del trabajo

3.1. Identificacion

19.  ¢ldentifica la vision de la compafiia como
suya?

20.  ¢Sus actividades diarias las realiza
tomando en cuenta los valores de la
compariia?

21.  ¢Aun cuando tenga otras oportunidades
laborales no dejaria la compafiia por lo
mucho que ha conseguido en la misma

3.2. Compromiso

22.  (Cuéndo le asignan una tarea siempre la
realiza con el mayor compromiso?

23.  ¢Si le asigna una actividad la realiza aun
cuando este fuera de su horario de
trabajo?

24.  ;Siempre busca la forma de hacer mejor
las cosas dentro de la compafiia?

3.3. Estado de salud

25.  ¢Enla compafiia se preocupan por su
estado de salud?
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26. (Lo programan a los exdamenes de salud
ocupacional en la compafiia?

27.  ¢Las labores gque realiza diariamente
afectan su salud?

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 4. Cuestionario del sindrome de Burnout

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas que permitiran hacer una descripcion

de como percibe a la organizacion en la que trabaja. Para ello debe responder con la mayor

sinceridad posible a cada una de ellas, de acuerdo a como piense o actle, considerando la

siguiente escala:

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

a A W N P

Responda a todas las preguntas y recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas.

N° items

Totalmente

en

desacuerdo

)

En

descuerdo

@

Ni de De Totalmente
acuerdo ni acuerdo  de acuerdo
en

desacuerdo

@) (4) ()

1. La reducida realizacion personal

1.1. Autoestima baja

1. ¢El concepto que tiene sobre usted
mismo en el desarrollo de sus labores es
el peor?

2. ¢Cuando realiza sus actividades diarias
en su centro de labores se siente bajo de
animos?

3. ¢Ante cualquier situacion en su entorno
laboral siente que le falta seguridad en si
mismo?

1.2. Mala comunicacién

4. ¢ Tiene la libertad y confianza de discutir
los problemas en su trabajo con sus jefes
y directivos?

5. ¢Su jefe le da la oportunidad de hacer
retroalimentacion sobre sus actividades
diarias?

6. ¢Sus problemas personales los comparte

con su jefe por la confianza que le tiene?

1.3. Frustracion

7. ¢Se siente a gusto con las funciones
asignadas?
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8. ¢ Tienes la capacidad de superar de
manera facil la sensacion de haber
fracasado en la realizacion de alguna
actividad en tu trabajo?

9. ¢Consideras ser poco competitivo en la

compafiia por los fracasos que has
tenido?

2. La despersonalizacion

2.1. Insensibilidad

10.

¢Si sus compafieros muestran sintomas
emocionales de tristeza o pena le es
indiferente?

11.

¢Ante cualquier situacion se pone en los
zapatos de sus compafieros y demuestra
empatia?

12.

¢Si algun compariero de trabajo le pide
ayuda le es indiferente?

2.2. Cinismo

13.

¢Le es indiferente realizar las tareas que
la compafiia le encomienda?

14.

¢Cuando estan por asignar una nueva
tarea a su grupo de trabajo usted esquiva
la responsabilidad?

15.

¢El lenguaje que emplea en su trabajo es
en tono burlén o sarcéstico?

2.3. Deshumanizacion

16.

¢Cuando realiza su trabajo mide el
impacto que pudiera tener sobre sus
comparieros?

17.

¢Cuando se le asignan las tareas que tiene
que realizar emplea cualquier método
incluso si es ilicito con tal de conseguir
sus objetivos?

18.

¢Si alguno de sus compafieros no logro
los objetivos usted toma una actitud
negativa?

3. El agotamiento personal

3.1. Insatisfaccion laboral

19.  (Esta satisfecho con la remuneracion que
recibe?

20.  ¢Laremuneracién que recibe le alcanza
para cubrir sus necesidades basicas?

21.  ¢Ha crecido profesionalmente dentro de
la compafiia?

3.2. Fatiga
22.  ¢Los esfuerzos que realiza dentro de la

compafiia son extenuantes y superan su
capacidad?
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23.  (Elestrés en el trabajo hace que no pueda
conciliar el suefio por las noches?

24.  (Sutrabajo actual lo estresa al punto que
siempre se enferma?
3.3. Irritabilidad

25.  ¢Ante cualquier pregunta responde de
forma agresiva?

26.  Le gusta socializar con sus compafieros
de trabajo?

27.  ;Le encuentra sentido de placer a las

actividades que realiza?

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 5. Fichas de validaciones de los instrumentos

. = FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DE LA CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL

I DATOS GENERALES
1.1 Titslo Del Trabajo De lnvestigacion:

Calidad de Vida Profesional pars Minimizar of Sindrome de Burnoot on ls Cajs Prur,
Bagua Grande.

1.2 lnvestigador (a) (ex)

Aldana Purarro, Jacquehine Grace
Cotrina Tafier, Shirley Janet

2 ASPECTOS A VALIDAR:

i

Bags
0-20 2140 4100

e :Pe‘a?fia?.e;f

4. Datos del Expento.

Nombee y apellidon.  “iswhy Juacdrs Guavoes  DNI. Sl

Crado scadémico
Fuma /d‘e/, R osfvrinn



Anexo 4. FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DE LA CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL

1. DATOS GENERALES:
1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Calidad de Vida Profesional para Minimizar el Sindrome de Burnout en la Caja Piura,
Bagua Grande.

1.2 Investigador (a) (es):

Aldana Pizarro, Jacqueline Grace
Cotrina Tafur, Shirley Janet

2. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Criterios Deficiente Baja Regular | Buena | Muy buena
0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
Claridad Esta formulado con lenguaje ( (\
apropiado \ /
Objetividad Esta expresado en conductas O\O
observables
Actualidad Adecuado al avance de la O\
ciencia y tecnologia Q
Organizacion Existe una organizacion
logica O\Q
Suficiencia Comprende los aspectos en
cantidad y calidad a0
Intencionalidad Adecuado  para  valorar 0 Q
aspectos de las estrategias \
Consistencia Basado en aspectos teoricos QQ
cientificos
Coherencia Existe coherencia entre los
indices,  dimensiones e O\Q
indicadores
Metodologia La estrategia responde al /
propdsito del diagndstico O\Q
Pertinencia Es util y adecuado para la O\Q
investigacion

PROMEDIO DE VALORACION

3. OPINION DE APLICABILIDAD:
S¢.90, SOOI 0000 £ ORNONDINGAS,
4. Datos del Experto:

Nombre y apelhdos \J\Q\ﬁ} O\\QQOCD‘YO \J (\\O\ ..DNI. -\LX‘D\CGE\
Grado academlco H (6\( QX‘ ER— . Centro de trabajo: &)‘()QQ d{l \md\ AN

Firma: .= &ﬂg&&‘;ﬁc\’ weveeeeewn....Fecha: \OO—%QO\
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. FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DE LA CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL

I. DATOS GENERALES:
1.1 Titulo Del Trabayo De Investigacion:

Calidad de Vida Profesional para Minimizar el Sindrome de Burnout en la Caja Piura,
Bagua Grande.

1.2 Investigador (a) (es):

Baja Rogular
0-20 2140 41-60 61-80 81-100

Esta formulado con lenguaje 8

95

ciencia y tecnologia a9s

Euste uma  orgamizacide as

logrca
Cc_qnhluqu.- ¢

Consstencia Basado en aspectos tedncos a<
os

dimensiones ¢ Qg

Metodologa La estrategla responde al ¢
) as

PROMEDIO DE VALORACION
s l
3. OPINION DE APLICABILIDAD:

4. Datos del Expento:
Nombre y apellidos: ... 405 .. SAave2ds Cotdasc . DNI..ZE2333112
Orado academico . L. [MANETEX. ... Contro do wabajo: . ON000i0%0 S50, 00 S/
Fima T RN, T VUSSR . 5o 4 ity - . SN



. FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DEL SINDROME DE BURNOUT

1. DATOS GENERALES:

1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Calidad de Vida Profesional para Minimizar el Sindrome de Burnout en la Caja Piura,
Bagua Grande

1.2 Investigador (a) (es):

Aldana Prrarro, Jacqueline Grace
Cotrina Tafur, Shirley Janct

2 ASPECTOS A VALIDAR:

j

i

Regular
41.60 61-80

Ests formulado con lenguaje

Esta expresado en conductas

Adecuado al avance de la

gl2|e [g(eEEIEE 8

(%0 ]

Datos del Experto

Nombre y apelhidos L RRIO0  udceira cemins  nay 40824626,

Grado académico: ... MOVISIR
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L FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DEL SINDROME DE BURNOUT

1. DATOS GENERALES:
1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Calidad de Vida Profesional para Minimizar ¢l Sindrome de Bumout en la Caja Plura,
Bagua Grande.

if
T
i

Regular
4160 61-80

8B Bk

aspectos de las exirategins %0

los
indices,  dimensiones ¢ Qo
. a0
u

A0

...................................................................................................................

4. Datos del Experto:
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. FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DEL SINDROME DE BURNOUT

I DATOS GENERALES:
1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Calidad de Vida Profesional para Minimizar ¢l Sindrome de Bumout en la Caja Prura,
Bagua Grande.

1.2 Investigador (a) (es):

Aldana Pizarro, Jacqueline Grace
Cotrina Tafur, Shiricy Janct

2. ASPECTOS A VALIDAR:

0-20 2140 4160 61-80 $1-100

indicadores 95

(i
i
|

La cstratepa responde al as
s

PROMEDIO DE VALORACION . S—I
3. OPINION DE APLICABILIDAD:

D CORELAN | ABUCREMIODN. ........vo i iainssinianiaa vassssiinnns
4. Datos del Experto:
Nombre y apellidos: ... {445, SAaedas  Cotlatce . .DN1_.4M220% .

LTIACSTEG ... Contro de wabajo: 27 VSAD Seaky K Sirdy




FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
GUIA DE ENTREVISTA DE LA CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL

1. DATOS GENERALES:

1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacitn:

Calidad de Vida Profesional para Minimizar ¢l Sindrome de Burnoat en la Caja Piura,
Bagua Grande.

1.2 Investigador (a) (es):

Aldana Pizarro, Jacqueline Grace
Cotrina Tafur, Shirley Janet

2. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Criterios Deficiente | Baja Regular | Buena = Muy buens
0-20 21-40 41-60 61-80 81100

Claridad Esta formulado con lenguaje

apropiado 9
Objetividad Esta expresado en conductas

observables 90
Actuahdad Adecuado al avance de la

crencia v tecnologa %0
Organizacxon Eviste uma organizacion 90

: logica

Suficiencia Comprende los aspectos en

cantidad y calsdad 90
Intencionalidad Adecuado para  valorw

aspectos de las estrategias A
Consistencia Basado en aspectos teoncos

crentificos 80
Coberencia Existe coberencia entre Jos

indices, dimensiones ¢ 90

indicadores
Metodologsa La estratega responde al 9

proposto del duagnostco o
Pertinencia Es it y adecuado para la (,

i » .! U

4. Datos del Experto:
Nombre y apellidos: . FERNSNOC it Ta  Coovie ... ... DNI .. 4qesiile . ...
Grado scadémico: ... OUISTES Centro de trabajo: ... L7000
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
GUIA DE ENTREVISTA DE LA CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL

1. DATOS GENERALES:
1.1 Titulo Del Trabago De Investigacion:

Calidad de Vida Profesional para Minimizar ¢l Sindrome de Burnout en la Caja Piura,
Bagua Grande.

1.2 Investigador (a) (es):

Aldana Pizarro, Jacqueline Grace
Cotrina Tafur, Shirley Janct

2. ASPECTOS A VALIDAR:

Deficiente | Baja | Regular | Buena | Muy boens
0-20 2140 | 4160 | 6180 | %1100

a0

Criterios
Esth formulado con lenguaje
wdmbh CD

Suficiencia Comprende los aspectos cn QO

G0

o

dimensiones ¢ QO
. aD
s

\®)

PROMEDIO DE VALORACION
3. OPINION DE APLICABILIDAD: e
a0, Songornmadad goro S oo ided,
4. Datos del Experto:
Grado académico \m$mrmaw&m&%‘*0
m - R roce:... 0 N O




_ FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
GUIA DE ENTREVISTA DE LA CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL

I. DATOS GENERALES:

1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Calidad de Vida Profesional para Minimizar el Sindrome de Burnout en la Caja Piura,
Bagua Grande.

1.2 Investigador

(a) (es):

Aldana Przarro, Jacqueline Grace
Cotrina Tafur, Shirley Janct

2 ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Cruenos Deficiente | Baja Buens | Muy buena
0.20 21.40 41.60 61-80 §1-100
Claridad Ests formulado con lenguaje
55
“Objetividad E-r.b.cn‘a-
observables 98
cencia - sl s
Organizacion | Existe  uma  organizacion 5
Suficsencia Comprende los aspectos en
L cantidad y calided 25
Intencronahidad Mnulot para m 95
aspectos de las extratepas
Conustencia Basado en aspectos tedncos
- cientificos %S
Coberencia Existe coberencia entre los
p‘m dimensiones ¢ 95
indscadores
Metodologia umzln.ahnl 5
proposto del diagnostico
Perunencia Es il y adecuado para la
PROMEDIO DE VALORACION =

LTS Seaivpis OMdagn DN HEIABBUA.

TEB i cniin . Contro de trabajo: .. /TS ek, SETH. P Shae
........ Foche: ... 002 2019..........

-
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. FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
GUIA DE ENTREVISTA DEL SINDROME DE BURNOUT

1. DATOS GENERALES:
1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Calidad de Vida Profesional para Minimizar el Sindrome de Burnout en la Caja Piura,
Bagua Grande.

Bajps Muy buena
21.40 41.60 61.80 $1.100

5
f
i
{
|

90

Y

g 2

cantadad y calidad %0

mpectos de as exrategas 90

Conmstencia Basado en aspectos tednicos
centificos 920

Coherencia

del 90

PROMEDIO DE VALORACION

3. OPINION DE APLICABILIDAD:

4. Datos del Experto:
Nombre y apellidos: . 64y WOCiRTO | onds . DNI .. “0NN26
. Kus? . efe o] nvb
ru-{uw;w ............ geledfwes
» .
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. FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
GUIA DE ENTREVISTA DEL SINDROME DE BURNOUT

1. DATOS GENERALES:
1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Calidad de Vida Profesional para Minimizar el Sindrome de Burnout en la Caja Piura,
Bagua Grande.

Indicadores Cratenos “Baja Buena | Muy buena
0-20 2140 4160 61.80 £1.100

Clandad Eata formulado con lenguaye 00

Obyet:vidad Esta expresado en cooductas qo
observables

Actualidad Adecusdo al avance de la Q()

“Orgamizacion Fuiste una  organuzacion QO

Suficiencia Comprende los aspectos en qo
cantidad v calidad

Intencronalidad pars  valorar OD
aspectos de las extrategas

Consistencia Basado en aspecton tedncos 010

Coherencia Existe coberencia entre los
indices,  dimensiones ¢ 11g)
mndicadores

Metodologia La estrategia responde al 00
proposto del diagnostxco

Pertnencia Es util y adecuado para la 0'0
I eiigacion =— e

50,00, Concormidad core $2_odital ided
4 Datos del Experto
MQ\%W‘\W _ont 3005203
-. o.....,,,&gmodqﬁmd o
ek NQOF 10
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
GUIA DE ENTREVISTA DEL SINDROME DE BURNOUT

I. DATOS GENERALES:

1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Calidad de Vida Profesional para Minimizar el Sindrome de Bumout en la Caja Prura,
Bagua Grande.

1.2 Investigador (a) (es):

Aldana Pizarro, Jacqueline Grace
Cotrina Tafur, Shirley Janct

2. ASPECTOS A VALIDAR:

!
?
i
if
i

Regular Muy buena
41-60 61-80 81-100

Ests formulado con lenguaje as

observables A5

| ciencia y tecnologia as

95

cantdad y calidad as

Suficiencia
Intencionalidad | Adecuado para  valorar (’s
Conustencia

cientificos as

indcadores 5

Coberencia
Metodologia La ostratepa responde al %
Pertinencia

proposto del diagnostsco
Es (il y adecusdo ™
y para *%

W

4. Datos del Experto:
Nombre y apellidos: .. 405, SAANDRER Callasts DN H233300% ..
A Focha: ... 90502:2d09 ...
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Anexo 6. Guias de entrevistas

Guia de entrevista de la calidad de vida profesional

Fecha: [/ [
Nombre del entrevistado:
Empresa:

Objetivo:

Conocer la percepcion sobre algunas dimensiones de la calidad de vida profesional de los

colaboradores de la Caja Piura agencia Bagua Grande.

Preguntas:

1. ¢ Ante cualquier situacion respalda a sus empleados? ¢De qué manera?

2. ¢Sus empleados se identifican con la compafiia? ;Como lo sabe? ;Podria darnos algunos

ejemplos?

3. ¢Hace reconocimientos a sus empleados? ;De qué manera?

4. ;Hace chequeos del estado de salud a sus empleados? ;Como lo realiza?

5. ¢Evalla a sus empleados? ¢ De qué manera?
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Guia de entrevista del sindrome de Burnout

Fecha: [/ [
Nombre del entrevistado:
Empresa:

Objetivo:

Conocer la percepcion sobre algunas dimensiones del sindrome de Burnout de los

colaboradores de la Caja Piura agencia Bagua Grande.

Preguntas:

1. ¢Usa reconocimientos laborales? ;De qué manera?

2. ¢El personal que usted cita fuera del horario de trabajo accede puntalmente? ;Sabe por

qué?

3. ¢Como es la comunicacion con sus subordinados? ¢Sabe lo que piensan ellos de su estilo

de comunicacion?

4. ;Como cree que se encuentran psicologicamente sus empleados? ;Se preocupa por

ellos? ¢De qué manera?

5. ¢Sus empleados estan satisfechos con su remuneracion? ;Conversa de este tema con

ellos?
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Anexo 7. GUIA DE ENTREVISTA DE LA CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL

Fecha: / [/

Nombre del entrevistado: _\ooine  Ti( A oloiar rlowelad
Empresa: Crkae Duam s S

Objetivo:

Conocer la percepeion sobre algunas dimensiones de la calidad de vida profesional de los

colaboradores de la Caja Piura agencia Bagua Grande.
Preguntas:

1. (Ante cualquier situacion respalda a sus empleados? ;De qué manera? )
G p G A - '(/ N
Boowp Uawle sédac. LCAiw s v S0 A ole jan /"’b’im',ab//:c/dtcv_s Al Gocr mé‘f)“
Mt feelel prcalizacs secae Al ml I18pusuplided [ S0 2rbas30 d 5, Fvacimog
S Shtars JAS 1 oPMda b fidaq  [PCQ 0 SOLCE caca IPIRbialse,
2. ;Sus empieados se identifican con la compania? ;Cémo lo sabe? ;Podria damos algunos
p 1 6

V4
. Py : “ H S .
¢ 2 )’Zfo My peseccion % 2 ampeSa phes brcr
.Jg‘upﬁi AL rnuifenn @k oCsp /4 52 prae Lolynrter 08 SR SRR B 2 7 %
5 ad on el 2 el 5
- ’2’,; '.’m‘ cd ‘.fn,c‘:x::!e(c}éa b soss ettt CoalGoees /,qb.;:qu(/( x Vocaciem &8 S¢prica 0 Q14 acfn .

3. {Hace reconocimientos a sus empieados? ;De qué manera? ) . ; i
Caca 7o ogle mies 20 Frcondce entcesamde U fargela Felicrtacim o' megr o /arca

Se reconoc®  an forme. Olario Jos Cocuss /mrr‘/fm_: que real za ua colsbocoder,
4. ; Hace chequeos del estado de salud a sus empleados? ;Como lo realiza?
B¢ u acvesrue ally
S. (Evalua a sus empleados? ;De qué manera?

Sc realiza ovalvocin k dpieimpliue ARSI JeCes v AL .

fkblai Salazar M.
ANISTRADOR OF ARENCH
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Anexo 7. GUIA DE ENTREVISTA DEL SINDROME DE BURNOUT

Fecha: } /¢ /17
Nombre del entrevistado: M\eroos 2o kel \x‘\ 010 Morales
Empresa: CH\ P L Y e

Objetivo:
Conocer la percepcion sobre algunas dimensiones del sindrome de Burnout de los

colaboradores de la Caja Piura agencia Bagua Grande.
Preguntas:

I. {Usa reconocimientos laborales? ; De qué manera? P #
CAKE Fin df snts St Recoicer € Jilbice ol snigper oW Corsidey y Bloices . I
St gpnnls Teosrhe FVIC QG | WL fOIAIN GaR A DOV ENE AAE cbn S BrgurreCos o
Al fa laher Qitrre el beo Viotmlmen®  las wiggeiay

2. (El personal que usted cita fuera de! horario de trabajo accede puntalmente? ; Sabe por

qué? Las  Hevaionvs  Fon acadie cul Hoer o o Zaln,jo,q.-ﬁ Aveers
PASA 5N e b1 30 s COn YRl IR mivcha s VOCOS £y pws 10305 Qul el St
Pace Aeantes Prrsynalay o o vegtada

3. Como es la comunicacion con sus subordinados? ;Sabe lo que piensan ellos de su estilo

de comunicacion? Dusue 7200 prezenad Gus me cpoya emslanlemocke qua cnsede
S lo rofroclmculo /0, e m?am consbandi. ; SinemOessy Hay prosmcd gud L

0vda B sus prelas P Genaohe St FEEmitia Te ey copieil o fon clessiite ] Hay presied.
“r Koy FiPo A-e Sena oo '(n it TRl L U

4. Como cree que se encuentran psicolégicamente sus empleados? ;Se preocupa por

. . Y
ellos? ; De qué manera? e fe= porsmay dmns 0 que Risoy Vi) du o niaty
Sitmpet Lo Ps nwvila yaliddd 8 meogpcer pimo pecsvies Yy profesienalmisll,

- #,

ornd s herats e gl s shar. PirOMadlD flD ymns S0 I3 MIQ 0> e S
e cﬁ:gg.,ypc/d:‘u z‘.s,, kst sse ﬁ.‘,»’sro RET TR <

5 ¢ Sus empleados estan satisfechos con su remuneracion? ;Conversa de este tema con

cllos?
/‘/0 -f(‘dos L gin Owleryy e Qevielo @ fa preduec vy B COrelinaciin
o e rinen ;345,,,,‘[ v Qestim ca Pelsimas se oa e eredo o Qecerdo,

QA fos roso IHados | foo S Aomand, o fro5 .

nNikolai Salazar M
SOMNISTRADOR O

- N gy M e
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Anexo 8. Matriz de consistencia

TiTULO DE LA TESIS:

Calidad de Vida Profesional para Minimizar el Sindrome de Burnout en la Caja Piura, Bagua Grande

LINEA DE INVESTIGACION

Gestion del talento humano

AUTOR(ES):

Aldana Pizarro, Jacqueline Grace
Cotrina Tafur, Shirley Janet

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS )
Objetivo Objetivos Las estrategias de ~ VARIABLES DIMENSIONES POBLACION TECNICAS METODOLOGIA
general especificos calidad de vida
¢Cémo las Determinar (a) Identificar el profesional
estrategias de como la calidad  sindrome de minimizaran el
calidad de vida de vida Burnout en los sindrome de (a) El soporte
profesional profesional colaboradores de ~ Burnout en los institucional para el
minimizan el minimizaré el la Caja Piura, colaboradores de trabajo.
sindrome de sindrome de Bagua Grande. la Caja Piura,
Burnoutenlos  Burnoutenlos  (b) Describir la Bagua Grande. (b) Seguridad en el
colaboradores  colaboradores percepcion de la trabajo.
de la Caja de la Caja calidad de vida en Enfoque: cuantitativa
Piura, Bagua Piura, Bagua los colaboradores (c) Integracién del 23
Grande? Grande de la Caja Piura, Calidad de puesto de trabajo. colaboradores  Encuesta Tipo: aplicada
Bagua Grande. vida
(c) Disefiar las profesional (d) Satisfaccién por el

estrategias de la
calidad de vida
profesional en los
colaboradores de
la Caja Piura,
Bagua Grande.
(d) Evaluar las
estrategias de
calidad de vida
profesional
después de la
aplicacion en los

trabajo.

(e) Bienestar logrado a
través del trabajo

(d) Desarrollo personal
del trabajador.

(f) Administracion del
tiempo libre.

Disefio: descriptivo con
propuesta
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colaboradores de
la Caja Piura,
Bagua Grande.
(e) Comparar el
sindrome de
Burnout antes y
después de las
aplicaciones de
las estrategias de
salud ocupacional
en Caja Piura,
Bagua Grande.

Sindrome de
Burnout

INSTRUM
ENTOS

METODOS DE
ANALISIS DE DATOS

MUESTRA
(a) La reducida
realizacion personal.
(b) La 23

despersonalizacion. colaboradores

(c) El agotamiento
personal.

Cuestionario

Las medidas estadisticas
a utilizar:

-Frecuencia relativa,
-Media aritmética,
-Desviacion estandar
-Coeficiente de

variabilidad.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 9. Cronograma de actividades

Actividades Abril Mayo Junio Julio Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre

i1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

1. Elaboracion del proyecto

Plan de investigacion

Marco teorico

Marco metodologico

Marco administrativo

Referencias bibliograficas

2. Presentacion del proyecto

Revision completa informe
por asesor

Levantamiento de
observaciones

3. Aprobacion del proyecto

4. Desarrollo del proyecto

Aplicacion de metodologia e
instrumentos

Tabulacion de datos

Desarrollo de la propuesta

Discusion

Conclusiones y
recomendaciones

5.Presentacion de informe
final

Primera revision del jurado

Levantamiento de
observaciones

6. Aprobacion del informe
final

7. Sustentacion del informe
final

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 10. Presupuesto

Tabla 23
Presupuesto Total para la Realizacion del Proyecto
Recursos humanos Cantidad Valor S/. Total S/.
Soporte Técnico (Gastos por los 1 S/200.00 S/200.00
servicios de personas naturales y juridicas para
soporte técnico)

Subtotal S/200.00
Servicios Cantidad Valor S/. Total S/.
Servicio de publicidad, impresiones, difusion e 100 0.50 S/50.00
imagen institucional (gastos servicios impresion,
encuadernacion y empastado y otros gastos
menudos de rapida cancelacion)
Otros gastos viajes domésticos (otros gastos de 10 S/ 100 S/1,000.00
viajes domésticos no especificados en las partidas
anteriores, como movilidad local, etc.)

Subtotal S/1,050.00
Recursos materiales Cantidad Valor S/. Total S/.
Papeleria en general, Utiles y materiales de 4 S/150.00 S/600.00
oficina (Gastos por la adquisicion de papeleria
en general, Gtiles y materiales de oficina, tales
como: 2 millares de papel de bond u otros
afines)
Papeleria en general, Utiles y materiales de 4 S/30.00  S/120.00
oficina (Gastos por la adquisicion de
papeleria en general, Gtiles y materiales de
oficina, tales como: tinta para imprimir)

Subtotal S/ 720.00

Presupuesto total S/1,770.00

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 11. Figuras

Porcentaje

Bajo

Medio

La reducida realizacion personal

Alto

Figura 2. Distribucion porcentual de los colaboradores segun percepcion sobre el nivel de la

reducida realizacién personal del

sindrome de Burnout

Porcentaje

Bajo

Mecdia
La despersonalizacion

Figura 3. Distribucién porcentual de los colaboradores segun percepcion sobre el nivel de
la despersonalizacion del sindrome de Burnout
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Porcentaje

Bajo

Medio

El agotamiento personal

Figura 4. Distribucion porcentual de los colaboradores segun percepcion sobre el nivel del
agotamiento personal del sindrome de Burnout

Porcentaje

Media

Sindrome de Burnout

Figura 5. Distribucion porcentual de los colaboradores segin percepcion sobre el nivel de

sindrome de Burnout
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Porcentaje

Bajo

Mecdlio Alto

El soporte institucional para el trabajo

Figura 6. Distribucion porcentual de los colaboradores segn percepcion sobre el nivel del soporte

institucional para el trabajo

Porcentaje

Bajo

Medlio

La satisfaccion per el trabaje

Figura 7. Distribucion porcentual de los colaboradores segln percepcion sobre el nivel de la

satisfaccion por el trabajo
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Porcentaje

Bajo Medio Alto

El bienestar logrado a través del trabajo

Figura 8. Distribucion porcentual de los colaboradores segun percepcion sobre el nivel del

bienestar logrado a través del trabajo

Porcentaje

Medio

Calidad de vida profesional

Figura 9. Distribucion porcentual de los colaboradores segin percepcion sobre el nivel de la

calidad de vida profesional
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