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Resumen 

El presente estudio tiene como finalidad determinar una relación entre las variables 

Síndrome de Burnout y Desempeño del Recurso Humano en la empresa Gal Ing. Los Olivos, 

2019. Para la medición de variables se tuvieron en cuenta teorías fundamentales como la 

Teoría Socio Cognitiva con los modelos de competencia social de Harrison, modelo de 

Cherniss y el modelo de autocontrol de Thompson, Page y Cooper, Teoría del Intercambio 

Social con los modelos de comparación social de Buunk y Schaufeli y el modelo de 

conservación de recursos de Hobfoll y Fredy, la Teoría Organizacional con los modelos de 

Gelembiewshi, Munzenrider y Carter, el modelo de Cox, Kuk y Leiter y el modelo de 

Winnubst, Teoría de las Necesidades de Maslow, Teoría de la Motivación de Herzberg y la 

Teoría de la Equidad de Adams. 

La investigación es de tipo aplicada, de enfoque cuantitativo, diseño no experimental, 

nivel correlacional transversal. La población de estudio está conformada por los 

colaboradores de la empresa Gal Ing. Sede Los Olivosy la muestra la conforma 74 

trabajadores que se midió con el instrumento de encuesta tipo Likert. Se hizo uso la prueba 

Chi Cuadrado en la prueba de hipótesis.   

Los resultados muestran que existe una relación entre las variables Síndrome de Burnout 

y el desempeño del recurso humano en la empresa Gal Ing. E.R.I.L Los Olivos 2019 

obtenidos por la prueba Chi Cuadrado (p=0.003).  Además de demostró las relaciones entre 

la variable Síndrome de Burnout y el puesto de trabajo (p=0.000), el ambiente laboral 

(p=0.002) y la productividad (p=0.001); concluyendo así que mientras más alto nivel de 

estrés se convierte en Síndrome de Burnout menor será el desempeño de los trabajadores de 

la empresa Gal Ing. E.I.R.L. 

Palabras Clave: Síndrome Burnout, Desempeño Laboral, Recurso Humano 
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Abstract 

The purpose of this study is to determine a relationship between the variables Burnout 

Syndrome and Human Resource Performance in the company Gal Ing. Los Olivos, 2019. 

For the measurement of variables, fundamental theories such as the Socio-Cognitive Theory 

with the models were taken into account. of social competence of Harrison, the Cherniss 

model and the self-control model of Thompson, Page and Cooper, Theory of Social 

Exchange with the social comparison models of Buunk and Schaufeli and the resource 

conservation model of Hobfoll and Fredy, the Organizational Theory with the 

Gelembiewshi, Munzenrider and Carter models, the Cox, Kuk and Leiter model and the 

Winnubst model, Maslow's Theory of Needs, Herzberg's Theory of Motivation and Adams' 

Theory of Equity. 

The research is applied type, quantitative approach, non-experimental design, cross-

correlational level. The study population is made up of the collaborators of the Gal Ing. Los 

Olivos headquarters and the sample is made up of 74 workers who were measured with the 

Likert-type survey instrument. The Chi Square test was used in the hypothesis test. 

The results show that there is a relationship between the variables Burnout Syndrome and 

the performance of human resources in the company Gal Ing. E.R.I.L Los Olivos 2019 

obtained by the Chi Square test (p = 0.003). In addition to demonstrating the relationships 

between the variable Burnout Syndrome and the job (p = 0.000), the work environment (p = 

0.002) and productivity (p = 0.001); concluding that the higher the level of stress becomes 

Burnout Syndrome, the lower the performance of Gal Ing. E.I.R.L. 

Keywords: Burnout Syndrome, Labor Performance, Human Resource    
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I. Introducción

1.1 Realidad problemática 

En la actualidad, el constante cambio de los avances tecnológicos, la competencia laboral 

y la internalización de empresas se debe a las altas demandas laborales para lograr un mayor 

nivel de productividad por parte de los trabajadores, los cuales son exigidos por las empresas, 

esto genera un desequilibrio en la salud mental y física en el colaborador. 

Para Pines, Aronso y Kafry (1981) citado por Bosqued (2008) nos define al síndrome de 

Burnout como un alto estado de agotamiento tanto físico, mental y emocional causado por 

difíciles situaciones emocionales de una persona en largos periodos de tiempo. Además Gil 

(2003) citado por Domínguez nos comenta que la palabra burnout, traducible del idioma 

inglés como “quemado”, se utiliza en términos clínicos para referirse a un estado avanzado 

de desgaste profesional, o síndrome de cansancio emocional (p.132) 

A nivel internacional la Organización Mundial de la Salud (OMS) declaró en el año 2002 

que un factor de gran riesgo en el trabajo es el Síndrome de Burnout ya que surge como una 

sobre exposición de manera prolongada a situaciones estresantes. 

Según Freundemberg (1974) citado por Aras (2008) nos menciona que el Síndrome 

genera en el trabajador sensaciones de fracaso, existencia gastada consecuencia de la 

exigencia de energía, espíritu y recursos personales. (p.9)  

Así mismo, Ignacio Alejandro Mendoza, doctor de ciencias administrativa de la 

Universidad Autónoma de Tlaxcala (UAT), nos comenta que actualmente las empresas 

pierden hasta un 20% en la productividad. En México el promedio de personas entre 25 a 40 

años sufren con más frecuencia en síndrome de Burnout. 

Además, Burijivich (2005), añade que el Síndrome de Burnout se puede definir como la 

etapa final de una progresión de alto niveles de estrés crónico principalmente en el campo 

laboral.  

En Holanda el 15% de la población laboral activa sufre de este síndrome e igual que en 

España, la cual afecta en gran parte al personal educativo, ya que el 65% de docentes lo 

parecen; investigaciones realizadas en chile indican altas puntaciones en agotamiento y 

despersonalización; en Brasil una investigación a 127 médicos dio como resultado que el 

36.2% presenta agotamiento, el 15.7% despersonalización y 7.9% en baja realización 

profesional, esto atrayendo consecuencias en su desempeño profesional dentro de sus 

puestos de trabajo.  
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A nivel nacional una investigación realizada en el complejo hospitalario Arzobispo 

Loayza, 2015 arrojo que la prevalencia del síndrome de Burnout es de un 24% en residentes 

entre 25 a 34 años. Según la psicóloga y especialista en talento humano Giuliana Cafferata 

no indica que los profesionales que tienen un alto contacto con el público son más propensos 

a sufrir el síndrome de Burnout; también nos comenta que las persona que sufre de este 

síndrome tarda aproximadamente en 6 meses en recuperarse, lo cual ocasiona una perdida 

en la eficiencia de la productividad. 

Según Ruiz (2016) nos comenta que el Burnout ha ido afectando rápidamente a las 

distintas áreas profesionales, siendo un problema cada día más presente y preocupante en el 

ámbito laboral. En Arequipa, también se encuesto a un grupo de 172 enfermeras de tres 

distintos hospitales, y dieron como resultado que el 65% tiene altos niveles de estrés llegando 

a convertirse en Síndrome de Burnout y el agotamiento emocional se relaciona con el exceso 

de trabajo, ocasionando una disminución notoria dentro de sus actividades y 

responsabilidades diarias.  

Según Arias (2017) en su estudio a 111 psicólogos de la ciudad Blanca arrojo como 

resultado que el estilo de enfrentamiento activo se relaciona de manera negativa con el 

Síndrome y por otro lado el estilo de enfrentamiento pasivo se relaciona de manera positiva 

y significativamente.  

El desempeño laboral se mide por el rendimiento y manera de actuar del colaborador que 

se le exige en su área de trabajo. Para ello deben poner en prácticas todas sus habilidades 

aprendidas a lo largo de su carrera. El trabajador puede establecer un comportamiento 

orientado al cumplimento de las responsabilidades asignadas en el cargo y también a los 

procesos definidos por la empresa. Para un mejor concepto especialistas afirman: 

Toro (2002) define al desempeño laboral como la actuación, y al rendimiento del 

trabajador al cumplir sus responsabilidades, deberes y funciones que forman parte del área 

de trabajo. Las conductas para la realización de trabajos, cumplimientos de 

responsabilidades pueden ser introducidas en el trabajo. 

Por eso, las empresas buscan la manera de alentar a sus trabajadores para un mayor 

rendimiento y las mejoras de sus habilidades físicas e intelectuales además de sus aptitudes, 

que deben ser acondicionadas también para la satisfacción laboral.  

Toda empresa genera un sentido de pertenencia y bienestar en sus colaboradores Esta 

estrategia ayuda a obtener compromiso, liderazgo y cooperación en cada uno de los 
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miembros de la organización para marcar posición entre la competencia, y mejorar sus 

ingresos. 

Faria (1995) citado por Pedraza (2010) considera el desempeño laboral como el resultado 

del comportamiento de los trabajadores frente al contenido de su cargo, sus tareas y 

actividades, depende de un proceso de regulación entre él y la empresa. 

Por ultimo Rodríguez (2011) dice que la valoración del desempeño laboral se mide a 

través de la aptitud y eficacia del trabajador en un tiempo determinado. Las empresas basan 

el resultado de temporada por presencia del colaborador y su nivel de productividad. 

La problemática reincide en el valor del desempeño de los colaboradores de una empresa, 

esta sobrevive en el mercado gracias al esfuerzo de su capital humano. Por lo tanto, si este 

no se encuentra en las condiciones físicas ni mentales, no rinden en su labor, no se lograrían 

las metas propuestas. Y uno de los factores que intervienen en esta problemática es el nivel 

o grado de estrés consecuente. 

Siendo así, que puede llegar a un nivel crónico, el síndrome de Burnout, donde las 

exigencias de la ocupación exceden en conocimiento y habilidades, consecuentemente 

presentar en el individuo una situación emocional afectando sus logros, clima personal, 

entorno familiar y laboral.   

Por lo tanto, el estudio plantea el problema general, El síndrome de Burnout tiene una 

relación con el desempeño laboral de la empresa Gal Ing. Los Olivos – 2019. 

 

1.2 Antecedentes 

Variable 1: Síndrome de Burnout 

Mababu (2016) en su estudio tenía por objetivo analizar la relacional entre Burnout y el 

rendimiento laboral, en los puestos de trabajos que tienen interacción frecuente con los 

clientes. El tipo de estudio es cuantitativo donde se realizaron diversos tipos de instrumentos 

como el Cuestionario de Rizzo, y la muestra estuvo conformada por empleados de una 

cadena de hoteles en Madrid entre los puestos están las recepcionistas, cocineros, personal 

de manteniendo, etc. Los criterios de selección fueron por sexo, edades entre los 19 a 69 y 

nivel de estudios. Los resultados mostraron una media de 0,49 en agotamiento emocional, 

0,72 en despersonalización, 0,91 en desempeño laboral y 0,74 en sobrecarga de rol. Se 

concluyó que existe una relación entre el Síndrome de Burnout y Rendimiento Laboral. Se 

concluye también que si el trabajador tiene un bajo rendimiento laboral puede presentar altos 

niveles de estrés y llegar a convertirse en estrés crónico o Burnout. 
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Zavaleta (2014) en su tesis busco determinar como el Síndrome de Burnout afecta en el 

Desempeño Laboral de los colaboradores de la oficina de atención al contribuyente del 

SATT, 2014. Además de proponer alternativas que ofrezcan mejoras en el desempeño 

laboral. La investigación es de diseño no experimental y nivel descriptivo transversal y se 

ha utilizado el instrumento de encuestas. La población del estudio estuvo conformada por 

21 colaboradores de la Oficina de Atención al Contribuyente del Servicio de Administración 

Tributaria de Trujillo que tengan un tiempo de servicio mayor de un 1año. Se concluyó que 

el Síndrome de Burnout afecta de manera negativa al Desempeño del Recurso Humano del 

SATT en las dimensiones de agotamiento emocional, despersonalización y realización 

personal, ya que su desempeño alto obtenga un bajo porcentaje de 9.5% mientras que la 

valoración media obtuvo un 52.4% y nivel bajo de 38.1% teniendo una oficina poco 

productiva 

Consuelo (2018) en su estudio presenta el objetivo de demostrar la existencia de una 

relación entre el Síndrome de Burnout y el desempeño laboral de los trabajadores del 

Hospital de la Policía Nacional del Perú de Lima 2017. Así mismo, encontrar la relación de 

las dimensiones de agotamiento emocional, despersonalización y realización personal con 

el desempeño laboral. El estudio es de tipo cuantitativa, de tipo no experimental y nivel 

correlacional transversal de ocurrencia prospectiva y la recolección de datos se realizó 

mediante encuestas del test Maslach Burnout Inventory Human Service a expertos del área 

de Recursos Humano. Los resultados muestran que el 62.8% del personal percibe un nivel 

regular y el 37.2% nivel bueno correspondiente a la variable Desempeño Laboral y para el 

Síndrome de Burnout muestra un 0.6% nivel bajo, 91.7% nivel medio y 7.8% de nivel alto. 

Se concluye que existe una relación con el síndrome de Burnout y el desempeño laboral del 

personal del Hospital de la PNP. Además, se demostró la relación entre las dimensiones 

agotamiento emocional, despersonalización y realización personal con el desempeño laboral 

de los trabajadores. 

Variable 2: Desempeño del Recurso Humano 

Palomino y Peña (2016) tienen por objetivo general analizar la relación entre las variables 

de clima organizacional y el desempeño laboral de los empleados de la distribuidora y 

papelería Veneplast. El estudio es de tipo descriptivo y correlacional, el instrumento 

utilizado para la recopilación de datos fue la encuesta a los trabajadores de la empresa 

distribuidora durante el segundo semestre del año 2015. Los resultados demuestran que el 

clima organizacional es bueno ya que tiene una valoración cuantitativa de 3,36 de promedio. 
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Por dimensiones se encontró la motivación con un valor de 3,96, control de 3,82, y menor 

valor para las relaciones interpersonales y la toma de decisiones con 2,48 y 2,83 

respectivamente. Para la variable desempeño laboral tiene la valoración cuantitativa de 3,31 

de promedio. Se concluyó que existe una relación entre las variables clima organizacional y 

desempeño laboral con valor de significancia de 0,687 por lo tanto se acepta la hipótesis de 

la investigación y se rechaza la hipótesis nula.   

Chávez (2018) busco determinar la relación entre las variables de gestión de recursos 

humanos y el desempeño laboral del personal de enfermería del área de emergencia del 

Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins – Lima 2017. El estudio es hipotético 

deductivo a través de un diseño estructurado de tipo básica de diseño no experimental, con 

enfoque cuantitativo y nivel correlacional. Se realizó la aplicación del instrumento, encuesta, 

a 154 profesionales de enfermería del hospital del área de emergencia. Los resultados 

muestran que le personal percibe un nivel medio de 51.8 % en gestión de recursos humanos 

y nivel medio de 57.27%.  Además, una relación de r=0.719 entre las variables y un valor 

de p=0.002 de valor de significancia, por lo tanto, existe una relación positiva alta.   

Alva y Juárez (2014) en su estudio tiene por objetivo principal determinar la relación 

entre el nivel de satisfacción laboral y el nivel de productividad de los trabajadores de la 

empresa Chimú Agropecuaria en Trujillo. La tesis es de método analítico y comparativo. 

Los resultados muestran un 16.25% de nivel de satisfacción por el puesto alto y 52.50 nivel 

medio y 31.25 bajo en los colaboradores de la agropecuaria, para el nivel de satisfacción 

llega a 50% de nivel alto, 40% medio y 10% bajo. Para el nivel de desempeño el 26.25% es 

alto y 46.25% medio y 27.50% alto. Se concluyó que la relación entre el nivel de satisfacción 

laboral y el de productividad es directa, lo cual influye en un nivel medio de productividad, 

aceptando la hipótesis de la investigación. 

Blas (2017) en su tesis tenía por objetivo determinar la relación existente entre el perfil 

de los puestos y el desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección de Salud de Lima, 

2017. La tesis es de enfoque cuantitativo, se aplicó el método hipotético deductivo, es de 

diseño no experimental de nivel correlacional y de corte transversal. Para la recolección de 

datos se empleó la encuesta a trabajadores de la Dirección de Salud de Lima Metropolitana. 

Los resultados muestran con respecto a la variable Perfil de Puestos el 5.4% lo califica como 

bajo, el 44.6% como regular y el 50% Optimo. Se concluye que el perfil de puestos se 

relaciona de nivel moderado con el desempeño laboral en los colaboradores de la dirección 

de salud v de la ciudad de Lima 2017.  
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1.3 Teorías relacionas  

Teoría Socio Cognitivo 

Carlin. (2014) nos comenta que la teoría sociocognitiva se basa en modelos, la cual se 

caracteriza por mostrar variables acerca de la autoeficacia, la autoconfianza y el auto 

concepto, una parte de esta teoría se logra considerar las cogniciones de las personas y como 

estos perciben la realidad, además de la acumulación de las consecuencias observadas, las 

creencias y el grado de seguridad que siente el trabajador sobre su propia capacidad y como 

esta influye al determinar la dificultad o el empeño que use para lograr un objetivo, también 

determinar la reacciones emocionales como estrés o depresión en el trabajador. (p.56) 

Esta teoría cuando con 3 modelos, las cuales son: 

Modelo de competencia social de Harrison (1983) 

El modelo explica la motivación como un factor importante en la ayuda a predeterminar 

la eficacia del colaborador con los objetivos organizacionales. 

Modelo de Cherniss (1993) 

Menciona al ambiente laboral como factor facilitador, permitiendo que el trabajador 

desarrolle emociones dirigidas al éxito 

Modelo de autocontrol de Thompson, Page y Cooper (1993) 

De milita el síndrome de Burnout a cuatro motivos como los altercados entre tareas y 

recursos, la autoconciencia, y las expectativas al éxito. 

Teoría del intercambio social 

Carlin (2014) nos indica que se basa en modelos, la cual logran explicar principalmente 

la percepción acerca de la falta de equidad o falta de ganancia por los trabajos realizados, 

esto es como un proceso de comparación social, cuando se establece relaciones 

interpersonales. Esto suele suceder cuando el trabajador percibe que aportan más de lo que 

recibe. (p. 60). 

Modelo de conservación de recursos de Hobfoll y Fredy (1993): 

Este modelo nos explica que el estrés surge cuando la motivación se ve amenazada por 

los estresores, los cuales amenazan los recursos de los colaboradores. 

Teoría organizacional 

Pone en cuenta tres modelos donde marca los factores estresores en el campo laboral. 

Existen variables que son involucradas para generar el síndrome de Burnout como el clima, 
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la estructura y la cultura organizacional y las aptitudes del colaborador para superar 

situaciones con altos nivel de estrés. 

Modelo de Golembiewshi, Munzenrider y Carter (1983):  

En este modelo explican sobre la pérdida del compromiso laboral, el cual es generado por 

la sobra carga de trabajo y por pobreza de rol. 

Modelo de Cox, Kuk y Leiter (1993) 

Es la aplicación luego de que las soluciones del trabajador para afrontar el estrés laboral 

no resultan eficaces para controlar al estrés u sus efectos colaterales. 

Modelo de Winnubst (1993)  

Se basa en los factores antecedentes del síndrome de Burnout como la cultura, el clima, 

la estructura organizacional y el apoyo social. 

 

Teoría de las necesidades de Maslow 

Así mismo, la Teoría de las Necesidades de Maslow (1943). Robbins (2004) “propuso 

una escala de necesidades humanas como las fisiológicas, de seguridad, sociales, de estima 

y autorrealización”. (p.156) Estas necesidades están puestas en una pirámide que si una es 

satisfecha la siguiente se convierte en la dominante. Las diferencias entre ellas son que las 

de nivel inferior satisfacen el contorno externo y las superiores de manera interna en la 

persona. 

Necesidades fisiológicas  

Son las necesidades que tiene el hombre para la supervivencia y conservación de la 

especie, son aplicadas de manera instintivas. 

Necesidades de seguridad  

Son las medidas que toma el ser para su estabilidad, buscar su protección contra alguna 

amenaza. Estas conductas surgen luego de que se encuentre satisfecho con sus necesidades 

fisiológicas. 

Necesidades sociales  

Siempre han sido las necesidades de mostración y las que todo individuo quiere recibir 

como la aceptación por los compañeros, participación en grupos sociales, afecto de amor y 

amistad.  

Necesidades de estima 

El hombre se mira así mismo y se evalúa, estas necesidades están involucradas la 

autoconfianza, aprobación de respeto, social, de estatutos y prestigio  
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Teoría de la motivación de Herzberg 

Se debe tener en cuenta a la Teoría de la motivación de Herzberg (1966) quein menciona 

que para el estudio de la motivación son necesarios tomar en cuenta los factores de 

insatisfacción, y que están son distintas dimensiones afectadas por otros factores externos y 

e independientes. Para el objetivo de una satisfacción, los únicos influenciadores son los 

factores motivadores. 

Factores de crecimiento o motivación  

Según Palomo (2008) nos dice que se sabe en los logros, reconocimientos, la 

responsabilidad y el crecimiento, y a causa de la satisfacción surgen los factores 

motivacionales (p. 93) 

Factores de higiene 

Según Plomo (2008) nos comenta que estas se caracterizan por ser externos, las cuales 

pueden ser política, relaciones interpersonales, condiciones laborales, el sueldo y la 

seguridad; esto factores generan una insatisfacción. (p. 93) 

 

Teoría de la equidad de Adams 

Porret (2001) nos logra indicar que esta teoría se basa principalmente en el sentimiento 

de equidad que siente el trabajador frente su ámbito laboral, ya que se trata de encontrar la 

relación entre el esfuerzo aportado, ya sea mental o físico con los recibido con por la 

empresa. Cuando el trabajador siente que su aportación e mayor a lo que recibe, se produce 

un sentimiento de iniquidad o injusticia, lo cual impulsa al cambio del comportamiento 

frente a su puesto de trabajo. (p. 102) 
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1.4 Formulación del problema. 

1.4.1. Problema General 

¿Qué relación existe entre el síndrome de Burnout y el desempeño del recurso humano 

en la empresa Gal Ing. E.I.R.L. Los Olivos – 2019? 

1.4.2. Problemas específicos 

¿Qué relación existe entre el Síndrome de Burnout y el puesto de trabajo en la empresa 

Gal Ing. E.I.R.L. Los Olivos – 2019? 

¿Qué relación existe entre el Síndrome de Burnout y el ambiente laboral en la empresa 

Gal Ing. E.I.R.L. Los Olivos – 2019? 

¿Qué relación existe entre el Síndrome de Burnout y la productividad en la empresa Gal 

Ing. E.I.R.L. Los Olivos – 2019? 

1.5 Justificación 

La importancia de este trabajo de investigación radica en dar a conocer el Síndrome de 

Burnout y como se relaciona con el ámbito laboral, este síndrome afecta de gran manera al 

desempeño del trabajador y a su calidad de vida, ya que son introducidos a situaciones de 

estrés de manera prolongada, atrayendo no solo daños físicos, sino también emocionales 

como psicológicos. 

El motivo de este estudio es que en nuestro país las investigaciones realizaras sobre esta 

línea de gestión son basadas únicamente en hospitales, son muy pocas las investigaciones 

realizaras sobre este tema en otro rubro empresarial. El estudio ofrece aportes en las 

investigaciones científicas, ya que medimos el desempeño laboral, el cual es considerado 

uno de los pilares dentro de una organización. 

Mediante el estudio se identifica el nivel del síndrome de Burnout en el personal de la 

empresa Gal Ing. E.I.R.L, es un alto nivel de estrés que tiene repercute de manera negativa 

el desempeño laboral de los trabajadores, siendo que los trabajadores deben estar en un 

ambiente laboral ideal y óptimas condiciones para que a su vez su rendimiento no se vea 

disminuido. Todos los resultados obtenidos se le harán saber a la empresa, lo cual permitirá 

tomar acciones frente a la problemática. 
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1.6 Hipótesis  

1.6.1. Hipótesis general  

Existe una relación entre el síndrome de Burnout y el desempeño del recurso humano en 

la empresa Gal Ing. E.I.R.L. Los Olivos – 2019. 

1.6.2. Hipótesis Específicas 

Existe relación entre el Síndrome de Burnout y el puesto de trabajo en la empresa Gal 

Ing. E.I.R.L. Los Olivos – 2019. 

Existe relación entre el Síndrome de Burnout y el ambiente laboral en la empresa Gal Ing. 

E.I.R.L. Los Olivos – 2019. 

Existe relación el Síndrome de Burnout y la productividad en la empresa Gal Ing. E.I.R.L. 

Los Olivos – 2019. 

1.7 Objetivos 

1.7.1. Objetivo general 

 Determinar una relación entre el síndrome de Burnout y el desempeño del recurso 

humano en la empresa Gal Ing. E.I.R.L. Los Olivos – 2019. 

1.7.2. Objetivos Específicos  

 Determinar la relación entre el Síndrome de Burnout y el ambiente laboral en la 

empresa Gal Ing. E.I.R.L. Los Olivos – 2019. 

Determinar la relación entre el Síndrome de Burnout y el ambiente laboral en la empresa 

Gal Ing. E.I.R.L. Los Olivos – 2019. 

Determinar la relación entre Síndrome de Burnout y la productividad en la empresa Gal 

Ing. E.I.R.L. Los Olivos – 2019. 
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II.  Método  

2.1. Tipo y diseño de investigación 

El estudio es de tipo Aplicada para Murillo (2008) citado por Cordero y Rosa (2009), la 

investigación aplicada recibe el nombre de investigación práctica o empírica ya que se 

caracteriza al buscar la aplicación o utilización de los conocimientos obtenidos, después de 

implementar y sistematizar la práctica basada en investigación.  

El enfoque de este estudio es cuantitativo, según Hernández (2014) se plantean hipótesis 

y objetivos al inicio de la investigación luego se realizan análisis estadísticos previos a 

recolección de datos. 

La investigación es de diseño no experimental para Alto, López y Benavente (2013) 

consiste en la descripción de características de una población o estudio de los procesos de 

cambio y la relación entre variables, se resume como la observación de sucesos según la 

necesidad del estudio.  

La investigación es de nivel correlacional, que según Hernández (2014) estos tipos de 

estudios buscan encontrar el grado de relación entre las variables o conceptos de una muestra 

en singular.  

Y de corte trasversal, (Hernández, Fernández y Baptista, 2014) se trata de la recolección 

de datos, en un momento indicado, ósea en un momento único. Su propósito principal y 

primordial es la descripción de las variables y el posterior análisis para la interrelación en un 

momento dado.” (p. 154) 

2.2. Operacionalización de variables  

 Variable 1: Síndrome de Burnout 

Maslach y Jackson (1981) menciona que el Síndrome se produce a causa de un alto nivel 

de estrés en el centro de labores, el colaborador sufre de un desgaste emocional, se siente 

agotado, tiende a atener sentimientos negativos y degrada las actividades de sus compañeros. 

El síndrome tiene por dimensiones al detalle, el agotamiento emocional, despersonalización 

y baja realización personal 

Dimensión 1: Agotamiento emocional  

Emerge de la continua fatiga, desgaste físico y emocional, descontento, y la insatisfacción 

con el centro de labores luego de utilizar todos los recursos emocionales el colaborador. 

Es una etapa donde se pierde completamente el gusto al trabajo, se vuelven menos 

tolerables y consecuente más irritables y quejarse constantemente.   

 



12  

  

Dimensión 2 Despersonalización  

Afecta a las defensas del individuo, los trabajadores sienten que no pueden continuar sus 

actividades de manera regular, se asilan de los demás y empiezan a culpar a los demás por 

la frustración y no concluyen sus labores.  

Dimensión 3: Baja realización personal  

 Surge a causa de los factores de agotamiento emocional y despersonalización, no se 

siente a gusto con sus actividades y logros. Es una etapa en la cual el individuo se distancia 

de amigos y familiares. 

 

Variable 2: Desempeño del Recurso Humano  

Toro (2002) define al desempeño laboral como la actuación, y al rendimiento del 

trabajador al cumplir sus responsabilidades, deberes y funciones que forman parte del área 

de trabajo. Además, Lado (2013) citando a su colega Campbell añade que el desempeño 

laboral es la conducta cognitiva, motor e interpersonal de un miembro ya que están son 

importantes para las metas de las empresas y destacar entre la competencia. 

La variable desempeño laboral tiene por dimensiones los factores puesto de trabajo, 

ambiente laboral y productividad.  

Dimensión 1: Puesto de trabajo 

Ansorena (1997) con mención de Valenzuela y Ortiz (2004) lo define como acciones 

conjuntas y organizadas que realiza un colaborador dentro de una empresa, el cual cumple 

con funciones y deberes que tiene una orientación de manera estratégica fijado previamente 

por la organización para lograr resultados. 

Dimensión 2: Ambiente laboral  

Cortés (1999) Comenta que el ambiente son las condiciones en la que se desarrolla el 

colaborador en la organización, dentro de estas condiciones destacan los factores orgánicos 

que pueden dañar a la salud física, psicológicos que pueden generar satisfacción o estrés y 

sociales como la motivación y los valores 

Dimensión 3: Productividad   

Dolly (2006) es la relación entre los egresos, ingresos y el proceso de conversión. Los 

administradores reconocen que la mejor manera de aumentar la productividad es mejorar la 

productividad, pero según como se mire puede ser de tipo administrativo, económico y 

conductual.  
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2.3. Población, muestra y muestreo  

Población  

Según Tomas (2010). 

“La población es considerado como un grupo de individuos o personas dentro de una 

sociedad, las cuales ejecutan ciertas acciones o llevan a cabo actividades similares y 

características, de los cuales se desea estudiar, además de recopilar información y datos 

específicos, se puede comprender que la población abarca una agrupación de componentes 

que son necesarios para la obtención de información.” (p.21) 

El trabajo de investigación se efectuará en los colaboradores de la empresa Gal Ing. Sede 

Los Olivos, en la cual actualmente se encuentran laborando 92 personas, los cuales servirán 

para la recolección de datos. 

Muestra 

Según Tomas. (2010). Nos menciona que la muestra consiste en una parte o subconjuntos 

de individuos que pertenecen a la población, en la cual se puede observar una situación o 

circunstancia que se debe estudiar. En resumen, es una porción que pertenece a la población. 

(p.22). 

 

Fórmula de cálculo: 

𝑁 =  
𝑁𝑧2𝑃𝑄

𝑑2 (𝑁 − 1) +  𝑍2𝑃𝑄
 

Donde:  

 

 

 

 

Después de haber aplicado de manera exitosa la formula, se pudo determinar que la 

muestra en la cual se realizará la recolección de datos es de 74 colaborares que la empresa 

Al Ing. Sede Los Olivos. 

(Z) Nivel de confianza: 95% 

(p) Probabilidad: 50%= 0.5 q: 

(1 - p) = 0.5  

(d) Margen de error: 5% = 0.05  

(k) Valor de distribución: 1.96 

(N) Población: 92 

𝑁 =
(92)(1.96)2(0.5)(0.5)

(0.05)2(92 − 1) + (1.96)2(0.5)(0.5)
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Tabla 1 Interpretación del Alfa 

de Cronbach 

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

Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Según Escudero. (2004). Es quien nos comenta que el cuestionario es la agrupación de 

preguntas, las cuales son diseñaras y realizadas dentro de la población, para la obtención de 

los datos necesarios para el cumplimiento del objetivo referente al trabajo de investigación, 

en otras palabras, el cuestuario o encuesta es una estructura formal para la recolección de 

información específica. (p. 60) 

Para la realización del estudio se realizó técnicas e instrumentos con el objetivo de obtener 

una información y con ellos conseguir resultados correspondientes a los objetivos planeados. 

Validez del Instrumento  

Naghi (2000) nos menciona que la validez de un instrumento de investigación es medir 

lo que se ha propuesto, demostrar con resultados con las encuestas. Si esta tiene mayor 

evidencia de validez más será validez de las variables a medir. 

Confiabilidad  

Según Hernández (2013).  

“La confiabilidad es considerada como una herramienta de medición, por lo tanto, 

muestra el grado en que su aplicación repetida al mismo individuo u objeto, de tal forma que 

produce iguales resultados, además es valoración obtenida por varias personas durante la 

indagación de la misma.” (p.65) 

 

 

 

 

 

 

 

Se puede observar el instrumento de confiabilidad la cual se realizará su utilización y 

desarrollo mediante el método de Alfa de Cronbach, la cual se ejecutó e introdujo toda la 

información obtenida en el programa SPSS 23, la información que se introdujo fueron los 

resultados de las 74 encuestas que conto con alrededor de 23 preguntas, las cuales se 

realizaron a cada colaborador que trabaja dentro de la empresa Gal Ing. E.I.R.L. 
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Prueba de confiabilidad 

Variables: Síndrome de Burnout y desempeño del recurso humano  

Tabla 2 Resumen de procesamiento    Tabla 3 Fiabilidad 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 74 100.0 

Excluidoa 0 .0 

Total 74 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 

La fiabilidad de las variables es 0,834, por lo tanto; el instrumento es de confiabilidad es 

muy alta y puede ser aplicado. 

 

Variable: Síndrome de Burnout 

 

Tabla 4 Resumen de procesamiento    Tabla 5 Fiabilidad 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 74 100.0 

Excluidoa 0 .0 

Total 74 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 

La fiabilidad de la variable es 0,771, por lo tanto; el instrumento es de confiabilidad es 

marcada y puede ser aplicado. 

  

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de 

Cronbach 

basada en 

elementos 

estandarizados 

N de 

elementos 

.834 .834 23 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de 

Cronbach 

basada en 

elementos 

estandarizados 

N de 

elementos 

.771 .766 11 
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Variable: Desempeño del recurso humano 

Tabla 6 Resumen de procesamiento   Tabla 7 Fiabilidad 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 74 100.0 

Excluidoa 0 .0 

Total 74 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 

La fiabilidad de la variable es 0,700, por lo tanto; el instrumento es de confiabilidad es 

marcada y puede ser aplicado. 

 

2.5 Método de análisis de datos  

Para alcanzar la meta del estudio realizado se decidió utilizar el programa estadístico 

SPSS 23, además también fue necesario la utilización del Alfa de Cronbach para la medición 

la fiabilidad o confiabilidad en relación al instrumento de recolección de datos (cuestionario) 

que fueron utilizados por los colaboradores de la empresa Gal Ing, E.I.R.L, también el 

cuestionario fue validado por los expertos según su juicio. 

2.6 Aspectos éticos  

Este trabajo de investigación se compone de la recolección de datos y de fuentes externas, 

además se logra citar la información redactada en el trabajo, tomando en cuenta las normas 

APA. Adicionando a lo dicho, se lo logra afirmar que no existe manipulación de algún tipo 

en los datos, para obtener resultados beneficiosos en la investigación, esto con el fin de lograr 

la veracidad del estudio. 

 

 

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de 

Cronbach 

basada en 

elementos 

estandarizados 

N de 

elementos 

.700 .707 12 
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III.  Resultados 

3.1.  Análisis inferencial  

Hipótesis General:  

Para la realización de correlación de variable de estudio, se plantearon las siguientes 

hipótesis: 

Hi: Existe una relación entre el síndrome de Burnout y el desempeño del recurso humano 

en la empresa Gal Ing. E.I.R.L. Los Olivos – 2019. 

H0: No existe una relación entre el síndrome de Burnout y el desempeño del recurso 

humano en la empresa Gal Ing. E.I.R.L. Los Olivos – 2019. 

Considerando: 

Sig < 0.05, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación. 

Sig >0.05, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis de investigación. 

 Tabla 8 Tabla Cruzada 

 Tabla 9 Chi – cuadrado 

 

 

 

 

 

 Según la prueba chi – cuadrado presenta el p – valor de 0.003, donde p - valor < a = 0.05, 

por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula Ho, concluyendo que Síndrome de Burnout tiene 

relación con el desempeño del recurso humano en la empresa Gal Ing. E.I.R.L Los Olivos – 

2019. 

Tabla cruzada VARIABLE1*VARIABLE2 

 

VARIABLE2 Total 

CASI 
NUNCA A VECES 

CASI 
SIEMPRE SIEMPRE  

VARIABLE1 CASI NUNCA Recuento 7 4 0 0 11 

Recuento esperado 2.4 6.1 2.4 .1 11.0 

A VECES Recuento 8 23 5 0 36 

Recuento esperado 7.8 19.9 7.8 .5 36.0 

CASI SIEMPRE Recuento 1 13 11 1 26 

Recuento esperado 5.6 14.4 5.6 .4 26.0 

SIEMPRE Recuento 0 1 0 0 1 

Recuento esperado .2 .6 .2 .0 1.0 

Total Recuento 16 41 16 1 74 

Recuento esperado 16.0 41.0 16.0 1.0 74.0 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl 
Significación asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 25.268a 9 .003 

Razón de verosimilitud 26.229 9 .002 

Asociación lineal por lineal 18.819 1 .000 

N de casos válidos 74   
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En la figura 1 se logra observar que el 9.46% de los encuestados perciben rara vez 

el síndrome de Burnout y esto influye de igual manera en su desempeño; el 5.41% 

afirma percibir el síndrome de Burnout a veces, pero esto llega a influir rara vez en su 

desempeño, el 10.81% alega percibir rara vez el síndrome de burnout pero que afecta a 

veces dentro de su desempeño, en cambio del 31.08% afirma percibir a veces los 

síntomas del síndrome, pero este influye a veces dentro de su desempeño en sus labores, 

el 6.76% nos comenta que perciben al síndrome a menudo y esto logra influir en su 

desempeño a veces, el 1.35% de los encuestados nos dice que percibe los síntomas del 

síndrome rara vez pero que estos logran influir a menudo en su desempeño, el 17.57% 

de los encuestados perciben a veces el síndrome y esto afecta a menudo su desempeño, 

a su vez el 14.86% nos afirma que percibe al síndrome de manera a menuda y esto logra 

influir a menudo dentro de su desempeño, también el 1.35% nos comenta que perciben 

el síndrome siempre y esto a menudo afecta su desempeño, por último el 1.35% nos 

afirma que sufre el síndrome de burnout y que este logra influir siempre dentro de su 

desempeño.  

Grafico 1 Síndrome de burnout y el desempeño 
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Hipótesis Específica 1:   

 Para la realización de correlación de variable de estudio, se plantearon las siguientes 

hipótesis: 

Hi: Existe una relación entre el síndrome de Burnout y el puesto de trabajo en la empresa 

Gal Ing. E.I.R.L. Los Olivos – 2019 

H0: No existe una relación entre el síndrome de Burnout y el puesto de trabajo en la 

empresa Gal Ing. E.I.R.L. Los Olivos – 2019. 

Considerando: 

Sig < 0.05, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación. 

Sig >0.05, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis de investigación. 

Tabla 10 Tabla Cruzada 

Tabla 11 Chi Cuadrado 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Según la prueba chi – cuadrado presenta el p – valor de 0.000, donde p - valor < a = 0.05, 

por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula Ho, concluyendo que Síndrome de Burnout tiene 

relación con el puesto de trabajo en la empresa Gal Ing. E.I.R.L Los Olivos – 2019 

Tabla cruzada VARIABLE1*DIMENSION1V2 

 

DIMENSION1V2 Total 

CASI NUNCA A VECES 
CASI 

SIEMPRE SIEMPRE  

VARIABLE1 CASI NUNCA Recuento 2 9 0 0 11 

Recuento esperado 1.9 5.9 2.8 .3 11.0 

A VECES Recuento 9 17 10 0 36 

Recuento esperado 6.3 19.5 9.2 1.0 36.0 

CASI SIEMPRE Recuento 2 14 9 1 26 

Recuento esperado 4.6 14.1 6.7 .7 26.0 

SIEMPRE Recuento 0 0 0 1 1 

Recuento esperado .2 .5 .3 .0 1.0 

Total Recuento 13 40 19 2 74 

Recuento esperado 13.0 40.0 19.0 2.0 74.0 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl 
Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 45.549a 9 .000 

Razón de verosimilitud 20.823 9 .013 

Asociación lineal por lineal 8.216 1 .004 

N de casos válidos 74   
a. 10 casillas (62.5%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 
esperado es .03. 
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En la figura 2 se logra observar que el 2.70% de los encuestados perciben rara vez el 

síndrome de Burnout y esto influye de igual manera en su puesto de trabajo; el 12.16% 

afirma percibir el síndrome de Burnout a veces, pero esto llega a influir rara vez en su puesto 

de trabajo, el 12.16% nos comenta que percibe rara vez el síndrome de burnout pero que 

afecta a veces dentro de su puesto de trabajo, en cambio del 22.97% afirma percibir a veces 

los síntomas del síndrome, pero este influye a veces dentro de su puesto de trabajo, el 13.51% 

nos comenta que perciben al síndrome a menudo y esto logra influir a veces en su puesto de 

trabajo, el 2.70% de los encuestados nos dice que percibe rara vez los síntomas del síndrome 

pero que estos logran influir a menudo en su puesto de trabajo, el 18.92% de los encuestados 

perciben a veces el síndrome y esto afecta a menudo su puesto de trabajo, a su vez el 12.16% 

nos afirma que percibe al síndrome de manera a menuda y esto logra influir a menudo dentro 

de su puesto de trabajo, también el 1.35% nos comenta que perciben el síndrome siempre y 

esto a menudo afecta su puesto de trabajo, por último el 1.35% nos afirma que sufre el 

síndrome de burnout y que este logra influir siempre dentro de su puesto de trabajo. 

Grafico 2 Síndrome de burnout y el puesto de trabajo 
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Hipótesis Especifica 2:   

Para la realización de correlación de variable de estudio, se plantearon las siguientes 

hipótesis: 

Hi: Existe una relación entre el síndrome de Burnout y el ambiente laboral en la empresa 

Gal Ing. E.I.R.L. Los Olivos – 2019 

H0: No existe una relación entre el síndrome de Burnout y el ambiente laboral en la 

empresa Gal Ing. E.I.R.L. Los Olivos – 2019. 

Considerando: 

Sig < 0.05, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación. 

Sig >0.05, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis de investigación. 

Tabla 12 Tabla cruzada 

 

Tabla 13 Chi Cuadrado 

 

 

 

 

 

 

Según la prueba chi – cuadrado presenta el p – valor de 0.002, donde p - valor < a = 0.05, 

por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula Ho, concluyendo que Síndrome de Burnout tiene 

relación con el ambiente laboral en la empresa Gal Ing. E.I.R.L Los Olivos – 2019. 

Tabla cruzada VARIABLE1*DIMENSION2V2 

 

DIMENSION2V2 Total 

NUNCA 
CASI 

NUNCA 
A 

VECES 
CASI 

SIEMPRE SIEMPRE  

VARIABLE1 CASI NUNCA Recuento 2 7 2 0 0 11 

Recuento esperado 1.2 2.4 4.8 2.4 .3 11.0 

A VECES Recuento 5 7 16 7 1 36 

Recuento esperado 3.9 7.8 15.6 7.8 1.0 36.0 

CASI SIEMPRE Recuento 0 2 14 9 1 26 

Recuento esperado 2.8 5.6 11.2 5.6 .7 26.0 

SIEMPRE Recuento 1 0 0 0 0 1 

Recuento esperado .1 .2 .4 .2 .0 1.0 

Total Recuento 8 16 32 16 2 74 

Recuento esperado 8.0 16.0 32.0 16.0 2.0 74.0 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl 
Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 30.519a 12 .002 

Razón de verosimilitud 29.824 12 .003 

Asociación lineal por lineal 9.883 1 .002 

N de casos válidos 74   
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Grafico 3 Síndrome de burnout y el ambiente laboral 

En la figura 3 se logra observar que el 9.46% afirma percibir rara vez el síndrome de 

Burnout y que este influye rara vez en su ambiente laboral, el 2.70% nos comentan que 

perciben el síndrome a veces pero que este influye rara vez en su ambiente laboral, el 9.46% 

dice que el logran percibir a rara vez el síndrome y que este influye a veces en su ambiente 

laboral, en cambio del 21.62% afirma percibir a veces los síntomas del síndrome, pero este 

influye a veces dentro de su ambiente laboral, el 9.46% nos comenta que perciben al 

síndrome a menudo y esto logra influir a veces en su ambiente laboral, el 1.35% nos dice 

que perciben siempre el síndrome, pero este influye a veces en su ambiente laboral, el 2.70% 

de los encuestados nos dice que percibe rara vez los síntomas del síndrome pero que estos 

logran influir a menudo en su ambiente laboral, el 18.92% de los encuestados perciben a 

veces el síndrome y esto afecta a menudo su ambiente laboral, a su vez el 12.16% nos afirma 

que percibe al síndrome de manera a menuda y esto logra influir a menudo dentro de su 

ambiente laboral, también el 1.35% nos comenta que perciben el síndrome siempre y esto a 

menudo afecta su ambiente laboral, por último el 1.35% nos afirma que nunca ha percibido 

los síntomas del síndrome de burnout que influyen en su ambiente laboral. 
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Hipótesis Especifica 3:   

Para la realización de correlación de variable de estudio, se plantearon las siguientes 

hipótesis: 

Hi: Existe una relación entre el síndrome de Burnout y la productividad en la empresa 

Gal Ing. E.I.R.L. Los Olivos – 2019 

H0: No existe una relación entre el síndrome de Burnout y la productividad en la empresa 

Gal Ing. E.I.R.L. Los Olivos – 2019. 

Considerando: 

Sig < 0.05, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación. 

Sig >0.05, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis de investigación 

Tabla 14 Tabla cruzada 

 

Tabla 15 Chi cuadrado 

 

 

 

 

 

 

 

Según la prueba chi – cuadrado presenta el p – valor de 0.001, donde p - valor < a = 0.05, 

por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula Ho, concluyendo que Síndrome de Burnout tiene 

relación con la productividad en la empresa Gal Ing. E.I.R.L Los Olivos – 2019 

Tabla cruzada VARIABLE1*DIMENSION3V2 

 

DIMENSION3V2 

Total 
CASI 

NUNCA 
A 

VECES 
CASI 

SIEMPRE SIEMPRE 

VARIABLE1 CASI NUNCA Recuento 6 2 3 0 11 

Recuento esperado 2.5 3.3 3.9 1.3 11.0 

A VECES Recuento 8 17 8 3 36 

Recuento esperado 8.3 10.7 12.6 4.4 36.0 

CASI SIEMPRE Recuento 2 3 15 6 26 

Recuento esperado 6.0 7.7 9.1 3.2 26.0 

SIEMPRE Recuento 1 0 0 0 1 

Recuento esperado .2 .3 .4 .1 1.0 

Total Recuento 17 22 26 9 74 

Recuento esperado 17.0 22.0 26.0 9.0 74.0 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl 
Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 27.856a 9 .001 
Razón de verosimilitud 27.943 9 .001 

Asociación lineal por lineal 11.154 1 .001 
N de casos válidos 74   

a. 10 casillas (62.5%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 

esperado es .12. 
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En la figura 4 se logra observar que el 8.11% de los encuestados perciben rara vez el 

síndrome de Burnout y esto influye de igual manera en la productividad; el 2.71% afirma 

percibir el síndrome de Burnout a veces, pero esto llega a influir rara vez en la productividad, 

el 4.05% indica que perciben a menudo el síndrome, pero que este afecta rara vez en la 

productividad, el 10.81% nos comenta que percibe rara vez el síndrome de burnout pero que 

afecta a veces la productividad, en cambio del 22.97% afirma percibir a veces los síntomas 

del síndrome, pero este influye a veces en la productividad, el 10.81% nos comenta que 

perciben al síndrome a menudo y esto logra influir a veces en la productividad, el 4.05% de 

los encuestados nos dice que percibe siempre los síntomas del síndrome pero que estos 

logran influir a veces en la productividad, el 2.70% nos indica que perciben rara vez el 

síndrome, pero que este influye a menudo en la productividad, en el 4.05% de los 

encuestados perciben a menudo el síndrome y esto afecta a menudo en la productividad, el 

20.27% de los encuestados perciben a veces el síndrome y esto afecta a menudo su puesto 

de trabajo a su vez el 8.11% nos afirma que percibe siempre el síndrome y esto logra influir 

a menudo en la productividad, por último el 1.35% nos afirma que nunca ha percibido los 

síntomas del síndrome de burnout que influyan en la productividad.

Grafico 4 Síndrome de burnout y la productividad 
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IV. Discusión

La hipótesis general del estudio, formula que existe una relación entre el síndrome de 

Burnout y el desempeño del recurso humano en la empresa Gal Ing. E.I.R.L Los Olivos, 

2019. 

El estudio se confirma con el resultado mostrado en la prueba de Chi-Cuadrado donde el 

valor de significancia tiene un valor de (0.002), menor al nivel de significancia (p= 

,000<0,05). Lo cual demuestra que existe una relación inversa entre las variables, lo que 

sugiere que a mayor nivel del síndrome de Burnout en los colaboradores menor será el 

desempeño del recurso humano. 

El resultado se puede comparar con el estudio de Consuelo (2018) en el que se demostró 

que existe una relación débil o baja inversa entre el síndrome de Burnout y el desempeño 

laboral en los colaboradores con un valor de significancia de (p=0.001). Los resultados 

demuestran un índice medio de 91.67% y 7,78% alto del Síndrome de Burnout, y un 

desempeño regular de sus colaboradores de 62,78%. Igualmente, en su tesis Chávez (2018) 

demostró que existe una relación positiva alta entre las variables en el personal de enfermería 

del servicio de emergencia del Hospital Rebagliati, 2017 con un valor de significancia de 

p=0.002. Los resultados mostraron que la variable de gestión percibió un nivel medio de 

51.8% y 57.3% para la variable de desempeño laboral. También se puede comparar con el 

estudio de Zavaleta (2014) concluyó que el Síndrome de Burnout afecta de manera negativa 

al Desempeño del Recurso Humano del SATT en las dimensiones de agotamiento 

emocional, despersonalización y realización personal, ya que su desempeño alto obtenga un 

bajo porcentaje de 9.5% mientras que la valoración media obtuvo un 52.4% y nivel bajo de 

38.1% teniendo una oficina poco productiva. 

La hipótesis general se puede explicar con la Teoría socio-cognitiva basada en modelos 

que se caracterizan por mostrar factores de autoeficacia, autoconfianza y auto concepto, el 

grado de consecuencias observadas y de seguridad del trabajador. El modelo de autocontrol 

de Thompson, Page y Cooper (1993) quienes desmarcan el motivo del síndrome de Burnout 

en cuatro variables como la discrepancia entre las demandas de la tarea y los recursos del 

trabajador, nivel de autoconciencia, expectativas de éxito y autoconciencia. La Teoría puede 

ser aplicada en las variables ya que el trabajador no puede desempeñar sus labores de manera 

eficiente bajo altos niveles de estrés, además de alterar su conducta por fallidos intentos de 

regulación de estrés.  
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También se puede medir con el modelo de Cherniss señala que el entorno el cual debe 

facilitar que el trabajador desarrolle sentimientos de logro y éxito. Con relación a las 

variables del estudio el Modelo aplica cuando el colaborador siente que sus logros no 

alcanzan el objetivo y sus sentimientos de auto eficacia son reducidos por lo tanto su 

desempeño disminuye exponencialmente. Asimismo, el modelo de Cox menciona que el 

síndrome es una respuesta de niveles altos de estrés y surge cuando estos no pueden ser 

controlados, esta se encuentra relacionada con la evaluación de los estresores, respuesta del 

trabajador y los efectos de la situación. 

En la hipótesis especifica 1 se formula la relación entre el Síndrome de Burnout y puesto 

de trabajo en la empresa Gal Ing. E.I.R.L Los Olivos – 2019. 

Los resultados muestran a través de la prueba de Chi Cuadrado presentando un valor de 

significancia de 0.000 donde p-valor < a=0.05 concluyendo que existe una relación entre el 

puesto de trabajo con el Síndrome de Burnout en la empresa Gal Ing. E.I.R.L Los Olivos – 

2019. 

El resultado se puede comprar con los estudios previos de Blas (2017) se concluye que el 

perfil de puestos se relaciona de nivel moderado con el desempeño laboral en los 

colaboradores de la dirección de salud v de la ciudad de Lima 2017 además de lograr en los 

resultados que la variable Perfil de Puestos una valoración del 5.4% como bajo, el 44.6% 

como regular y el 50% Optimo.  

La hipótesis especifica 1 se explica con Teoría de la equidad de Adams ya que esta se 

basa en la equidad frente en su ámbito de trabajo. Si el colaborador siente que se está siendo 

parcial o injusto su comportamiento puede cambiar en su puesto de trabajo. Además, se 

puede medir con el Modelo de Golembiewski, donde menciona que el colaborador pierde 

interés y compromiso a lo largo del tiempo por su trabajo, por niveles altos de estrés toda la 

tensión que conlleva, surge el síndrome cuando hay sobrecarga de trabajo y poca 

estimulación. Las telecomunicaciones es una necesidad básica para la sociedad actual, así 

que los que brindan este servicio están en constante contacto con el cliente; por lo tanto, 

tienen que estar capacitados para funciones técnicas y trato con cliente. Pero tal es la 

precisión y estrés que pierden cada vez el interés por su puesto de trabajo. 

Asimismo, el estudio plantea la hipótesis especifica 2, existe una relación entre el 

Síndrome de Burnout y el ambiente laboral en la empresa Gal Ing. E.I.R.L Los Olivos – 

2019. 
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Los resultados de la Prueba Chi Cuadrado revelan que el ambiente laboral de los 

colaboradores de la empresa Gal Ing. tiene relación con el Síndrome de Burnout, hay que 

presenta un valor de 0.002 de significancia. 

El estudio se convalida con el estudio previo de Palomino y Peña (2016) Se concluyó que 

existe una relación entre las variables clima organizacional y desempeño laboral con valor 

de significancia de 0,687. los resultados demuestran que el clima organizacional es bueno 

ya que tiene una valoración cuantitativa de 3,36 de promedio. Por dimensiones se encontró 

la motivación con un valor de 3,96, control de 3,82, y menor valor para las relaciones 

interpersonales y la toma de decisiones con 2,48 y 2,83 respectivamente. Para la variable 

desempeño laboral tiene la valoración cuantitativa de 3,31 de promedio.  

La hipótesis específica 2 se puede explicar con la Teoría de Maslow de las necesidades 

fisiológicas, seguridad, afiliación, reconocimiento y autorrealización. Las empresas tienen 

la obligación de velar por cada uno de los factores del ambiente del trabajo, ya ha quedado 

demostrado que el ambiente laboral puede influir en el desempeño de cada uno de los 

trabajadores. 

También se puede explicar con el modelo de Winnubst (1993) que menciona que el 

síndrome de Burnout se relaciona con la cultura, clima organizacional. El nivel del síndrome 

será de acuerdo a las estructuras que tiene una empresa como la profesionalizada y mecánica. 

La profesionalizada refuerza la creatividad del colaborador y estandariza las habilidades, en 

cambio la mecánica es monótona y el síndrome se origina por el agotamiento emocional. 

Por lo tanto, la Teoría aplica para los colaboradores de la empresa Gal Ing. ya que se ha 

observado que la estructura que tiene la empresa es mecánica y los niveles estrés de los 

trabajadores es alto entonces el clima organizacional está siendo afectado por el Síndrome 

de Burnout.  

En la hipótesis específica 3 se formula el Síndrome de Burnout y la productividad en la 

empresa Gal Ing. E.I.R.L Los Olivos – 2019.  

Los resultados muestran a través de la prueba de Chi Cuadrado presentando un valor 

de significancia de 0.001 donde p-valor < a=0.05 concluyendo que existe una relación entre 

el Síndrome de Burnout y la productividad en la empresa Gal Ing. E.I.R.L Los Olivos – 

2019. 

Se puede comparar la hipótesis especifica 3 con los estudios previos de Alva y Juárez 

(2014) Se concluyó que la relación entre el nivel de satisfacción laboral y el de productividad 

es directa, lo cual influye en un nivel medio de productividad, los resultados muestran un 
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16.25% de nivel de satisfacción por el puesto alto y 52.50 nivel medio y 31.25 bajo en los 

colaboradores de la agropecuaria, para el nivel de satisfacción llega a 50% de nivel alto, 40% 

medio y 10% bajo. Para el nivel de desempeño el 26.25% es alto y 46.25% medio y 27.50% 

alto.  

La hipótesis especifica 3 se puede explicar con la Teoría de la motivación de 

Herzberg que para el estudio de la motivación son necesarios tomar en cuenta los factores 

de insatisfacción, y que están son distintas dimensiones afectadas por otros factores externos 

y e independientes. Para la aplicación de la Teoría en la productividad es seguido el modelo 

de Higiene donde existen factores de relaciones con compañeros, sueldo, beneficios y 

seguridad laboral; todos influyentes en la productividad del colaborador y la calidad de 

trabajo que genera de ella. Además, se puede medir con el Modelo de Harrison, menciona 

que los profesionales que trabajan en los servicios se encuentran motivados a ayudar a los 

demás. El modelo menciona una motivación que predomina el rendimiento, la productividad 

del colaborador y este será mayor si hay motivación alrededor del entorno laboral. Por lo 

tanto, si se encuentran barreras de motivación su productividad se verá reducida. Por último, 

la hipótesis específica 3 se puede medir con la Teoría del intercambio social, ya que 

menciona de la percepción del trabajador con su nivel de productividad, sienten una falta de 

equidad con el progreso de trabajo. El colaborador percibe que aporta más de lo que recibe. 
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V.  Conclusiones

Contrastando los resultados de la investigación, los objetivos planteados y la 

comprobación de hipótesis, se llegaron a las siguientes conclusiones. 

Primera: Se determinó que existe una relación entre el síndrome de Burnout y el 

desempeño del recurso humano en la empresa Gal Ing. E.R.I.L – Los Olivos - 2019. Según 

los resultados obtenidos (Chi cuadrado=0.003) se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la 

hipótesis de la investigación concluyendo que se relacionan de manera positiva. 

Segunda: Se determinó que existe una relación entre el síndrome de Burnout y el puesto 

de trabajo en la empresa Gal Ing. E.R.I.L – Los Olivos - 2019.  Según los resultados 

obtenidos (Chi cuadrado=0.000) se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis de la 

investigación concluyendo que se relacionan de manera positiva. 

Tercera: Se determinó que existe una relación entre el síndrome de Burnout y el ambiente 

laboral en la empresa Gal Ing. E.R.I.L – Los Olivos – 2019. Según los resultados obtenidos 

(Chi cuadrado=0.002) se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis de la investigación 

concluyendo que se relacionan de manera positiva. 

Cuarta: Se determinó que existe una relación entre el síndrome de Burnout y la 

productividad en la empresa Gal Ing. E.R.I.L – Los Olivos – 2019. Según los resultados 

obtenidos (Chi cuadrado=0.001) se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis de la 

investigación concluyendo que se relacionan de manera positiva. 
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VI. Recomendaciones

Luego del análisis de los resultados de esta investigación se propone las siguientes 

recomendaciones para la empresa Gal Ing. E.I.R.L. 

Primera: Se recomienda a la empresa Gal Ing. E.I.R.L que intervenga cuando los 

colaboradores presenten características del Síndrome de Burnout, además se recomienda a 

alta gerencia establecer estrategias institucionales con el propósito de mejorar el desempeño 

del Recurso Humano. Además de eliminar y disminuir los factores estresores del entorno 

organizacional.  

Segunda: Se recomienda a la empresa Gal Ing. E.I.R.L. brindar entrenamiento y 

capacitación de manera continua a todos los colaboradores, basado en mejorar el desarrollo 

de sus funciones, sobre actividades en formación de conocimientos, desarrollo de 

habilidades y desarrollo de actitudes positivas de esta manera mejorar el desempeño laboral. 

Tercera: Se recomienda a la empresa Gal Ing. E.I.R.L que planteen desarrollos de 

programas con temas relacionados al clima laboral, liderazgo y habilidades sociales que 

contribuyan a desarrollar conocimientos y estrategias para enfrentar el síndrome de Burnout 

y cómo prevenirlas, además se recomienda brindar las condiciones mínimas necesarias en el 

ambiente laboral como prestaciones y condiciones seguras e higiénicas de trabajo, además 

de proveerle todos los equipos, materiales e insumos para el desarrollo efectivo de sus 

funciones dando como resultado un buen desempeño laboral 

Cuarto: Se recomienda a la empresa Gal Ing. E.I.R.L. llevar acabo capacitaciones y 

charlas en la que se le den a los colaboradores los estándares y procedimientos establecidos 

por la empresa para el cumplimiento de sus labores, además de brindar información acerca 

de los objetivos y las políticas, por otro lado, realizar una retroalimentación a cada 

colaborador sobre la evaluación de desempeño, ya que proporciona una información clara y 

directa sobre la eficacia en la ejecución de su cargo. 
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VIII. Anexos

Anexo 1. Encuestas 

CUESTIONARIO 

INTRODUCCIÓN. 

Estimado(a) Sr(a). 

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigación titulada: 

El síndrome de Burnout y su relación con el desempeño del recurso humano de la empresa 

Gal. Ing. E.I.R.L. Por esta razón, le pedimos su participación, desarrollando cada pregunta 

de una manera objetiva y veraz. 

La información es confidencial y reservada, porque los resultados se manejarán solo para 

la investigación. 

Le agradezco de antemano su valiosa colaboración. 

INSTRUCCIONES 

Marque con una X la respuesta que crea usted sea la 

correcta según a los valores mostrados en la tabla 

siguiente: 

Datos específicos 

1 Siempre 

2 A menudo 

3 A veces 

4 Rara vez 

5 Nunca 

Variable: Síndrome de Burnout 

1 2 3 4 5 

1 Debido a mi trabajo me siento emocionalmente 
agotado 

2 Al final de la jornada me siento agotado. 

3 Me siento frustrado por mi trabajo. 

4 Siento que mi trabajo me está desgastando. 

5 Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado 
duro. 

6 En el trabajo siento que estoy al límite de mis 
posibilidades. 

7 Me preocupa el hecho de que éste trabajo me 
endurezca emocionalmente. 

8 Siento que mis compañeros de trabajo me culpan 
por alguno de sus problemas 

9 Tengo la facilidad para crear un clima agradable 
con las personas que se relacionan conmigo en 
el trabajo 
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10 Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo 
positivamente en la vida de mis compañeros de 
trabajo 

     

11 Puedo relacionarme con facilidad con las 
personas de mi trabajo. 

     

Variable: Desempeño del recurso humano 

  1 2 3 4 5 

1 Siempre aprendes algo nuevo en tu área      

2 La empresa siempre reconoce tu desempeño en 
tu área 

     

3 La empresa siempre premia tu buen desempeño 
en el trabajo. 

     

4 Tengo el conocimiento suficiente para realizar el 
trabajo 

     

5 Participo en actividades de capacitación y 
actualización de conocimientos 

     

6 Sus superiores lo motivan para hacer bien su 
trabajo 

     

7 El liderazgo ejercido por la jefatura, lo motiva en 
su trabajo 

     

8 Sus superiores te ayudan cuando hay cambios 
en los procesos de la empresa 

     

9 Existe el trabajo en equipo dentro de su puesto 
de trabajo 

     

10 Cumple con eficacia los trabajos dentro de la 
empresa 

     

11 Procura culminar a tiempo sus actividades sin 
dejar trabajos pendientes 

     

12      Se siente identificado con los objetivos de la 
empresa 
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Tabla 16 Matriz de consistencia 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS 

GENERAL: 

¿Qué relación existe entre el síndrome 

de Burnout y el desempeño del recurso 

humano en la empresa Gal Ing. Los 

Olivos – 2019? 

GENERAL: 

Existe una relación entre el 

síndrome de Burnout y el 

desempeño del recurso humano en 

la empresa Gal Ing. E.I.R.L. Los 

Olivos – 2019. 

GENERAL: 

Existe una relación entre el 

síndrome de Burnout y el 

desempeño del recurso humano en 

la empresa Gal Ing. E.I.R.L. Los 

Olivos – 2019. 

ESPECIFICOS: 

¿Qué relación existe entre el síndrome 

de Burnout y el puesto de trabajo en la 

empresa Gal Ing. Los Olivos – 2019? 

ESPECIFICOS: 

Existe una relación entre el 

síndrome de Burnout y el puesto 

de trabajo en la empresa Gal Ing. 

E.I.R.L. Los Olivos – 2019.

ESPECIFICOS: 

Existe una relación entre el 

síndrome de Burnout y el puesto de 

trabajo en la empresa Gal Ing. 

E.I.R.L. Los Olivos – 2019.

¿Qué relación existe entre el síndrome 

de Burnout y el ambiente laboral en la 

empresa Gal Ing. Los Olivos – 2019? 

Existe una relación entre el 

síndrome de Burnout y el 

ambiente laboral en la empresa 

Gal Ing. E.I.R.L. Los Olivos – 

2019. 

Existe una relación entre el 

síndrome de Burnout y el ambiente 

laboral en la empresa Gal Ing. 

E.I.R.L. Los Olivos – 2019.

¿Qué relación existe entre el síndrome 

de Burnout y la productividad en la 

empresa Gal Ing. Los Olivos – 2019? 

Existe una relación entre el 

síndrome de Burnout y la 

productividad en la empresa Gal 

Ing. E.I.R.L. Los Olivos – 2019. 

Existe una relación entre el 

síndrome de Burnout y la 

productividad en la empresa Gal 

Ing. E.I.R.L. Los Olivos – 2019 
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Tabla 17 Cuadro operacionalizacion 

HIPÓTESIS VARIABLES 
DEFINICION 

CONCEPTUAL 
DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 

Existe una 
relación entre el 

síndrome de 
Burnout y el 

desempeño del 
recurso humano 
en la empresa 

Gal Ing. E.I.R.L. 
Los Olivos – 

2019. 

Síndrome de 

Burnout 

Según Maslach y Jackson 

definen el síndrome de 

burnout como resultado al 

estrés laboral crónico que 

conlleva la vivencia de 

encontrarse emocionalmente 

agotado, el desarrollo de las 

actividades y sentimientos 

negativos hacia las personas 

con las que se trabaja. 

(Malash y Jackson 1981) 

Agotamiento 

emocional 

 Cansancio

Ordinal  Frustración

 Sobrecarga de trabajo

Despersonalización 

 Confusión

Ordinal 

 Seguridad

Baja realización personal 

 Comunicación

Ordinal 

 Autoestima

 Relaciones interpersonales
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Existe una 
relación entre el 

síndrome de 
Burnout y el 

desempeño del 
recurso humano 
en la empresa 

Gal Ing. E.I.R.L. 
Los Olivos – 

2019. 

Desempeño 

del recurso 

humano 

El desempeño es la actuación, 

y al rendimiento del trabajador 

al cumplir sus 

responsabilidades, deberes y 

funciones que forman parte 

del área de trabajo 

(Toro 2002) 

Puesto de trabajo 

 Desarrollo personal

Ordinal  Reconocimiento

 Conocimiento del trabajo

Ambiente laboral 

 Motivación

Ordinal 
 Liderazgo

 Trabajo en equipo

Productividad 

 Cumplimiento

Ordinal 

 Objetivos


