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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién que existe entre el
sindrome de burnout con el desempefio laboral en los trabajadores de la clinica Good Hope,
afio 2022. El tipo de investigacion fue de enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional,
porque las variables fueron susceptibles de cuantificacion; ademas, se buscaron los
resultados mediante las mediciones estadisticas. El propésito de las investigaciones de
enfoques cuantitativos y correlacional es evaluar la relacion que existe entre dos variables,
ademas, el analisis descriptivo se realiz6 para conocer el comportamiento de los datos,
respecto al sindrome burnout y desempefio laboral. El disefio de la investigacion fue no
experimental, correlacional, los estudios no experimentales se realizan sin la manipulacion
deliberada de las variables, en las cuales solo se observan los fendmenos en su ambiente
natural para después analizarlos. El objeto fue establecer relaciones conjuntas entre las
variables que caracterizan el fendmeno de estudio, y de corte transversal con relacion al
tiempo, ya que se recolectd informacion aplicando el instrumento en un momento Unico, la
muestra con la que se trabajé fue de 300 trabajadores, asi mismo, se tuvo instrumentos de
recoleccion tanto para el sindrome de burnout como para desempefio laboral, bajo un
muestreo a conveniencia del autor. Se concluyd que existe correlacién entre la variable
sindrome de burnout y el desempefio laboral, la cual se muestra con una asociacion
aceptable, directa y significativa (Rho = 0.461), la que indica que mientras la institucion
mantenga niveles aceptables de burnout, el desempefio laboral sera satisfactorio, pues al
indicarse una relacion significa que ambas variables tienen una variabilidad de acuerdo a

cOmo se comporten.

Palabras claves: burnout, desempefio, estrés laboral, productividad.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between burnout sindrome
and its relationship with Job performance in orders at the Good Hope clinic, year 2022. The
type of research of this research project was quantitative, descriptive, correlational, because
the variables are susceptible to quantification; In addition, the results are sought through the
measurements. The purpose of the quantitative and correlational approach research is to
evaluate the relationship between two variables, in addition, the descriptive analysis was
carried out to know the behavior of the data, regarding burnout and job performance. The
research design was non-experimental, correlational, non-experimental studies are carried
out without the deliberate manipulation of variables, in which the phenomena are only
observed in their natural environment and then analyzed. The object was to establish joint
relationships between the different variables that characterize the study phenomenon, and
cross-sectional in relation to time, since information will be collected by applying the
instrument in a single moment, the sample with which we worked was 300 workers, likewise
there were collection instruments for both burnout and job performance, under a sampling
at the convenience of the author. It was concluded that the correlation of the general
hypothesis between the burnout sindrome variable and work performance, which is shown
with a low, direct and significant association (Rho = 0.461), affirming that the better the

syndrome is managed, the better the work performance.

Keywords: Burnout, performance, work stress, productivity



INTRODUCCION

El desempefio laboral es uno de los indicadores de mayor importancia dentro de la
empresa, pues, garantiza que el trabajador cumpla con su funcion para el cumplimiento de
objetivos institucionales. Asi mismo, tener trabajadores emocionalmente estables, a quienes
les guste la forma de trabajar y se sientan realizados, fomenta que este pueda entregar toda
su capacidad a favor de la empresa; sin embargo, el desempefio es una de las variables que
al tratarse de las personas, es predicha por otro factor como el sindrome de burnout, que en
la mayoria de casos, presentan sintomas los trabajadores que son débiles emocionalmente,
y es que el sindrome de burnout es aquel sintoma de cansancio, desgano, impaciencia de la
forma como labora. Considerando que el burnout se relaciona con el desempefio laboral es

por ello, que la presente investigacion se enfoco en demostrar dicha relacion.

El presente estudio se diversifica en 4 capitulos representativos, los cuales tienen

contenidos de acuerdo a su apartado.

El capitulo I muestra informacién sobre el desarrollo de la investigacion, como el
planteamiento del problema, basdndose en el propdsito, y los objetivos de la investigacion,

incluyendo la justificacion para tener mayor soporte en la realizacién de la presente.

El capitulo I1, guarda todo lo relacionado con el marco teérico de la investigacion,

términos y definiciones, incluyendo la base tedrica sobre la cual se respalda el estudio.

El capitulo Il muestra la metodologia de la investigacion, tipo de investigacion,
enfoque, disefio, a su vez, la poblacion y muestra de estudio, como los instrumentos a usar

para la medicion.

El capitulo IV muestra los resultados tantos descriptivos como inferenciales que se

obtuvieron de la recoleccién de los datos.



Y, por ultimo, el capitulo V, cuyo contenido esta compuesto por las conclusiones y

las recomendaciones para el estudio.



CAPITULOI.

EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. Planteamiento de problema

1.1.1.  Descripcion de la situacion probleméatica

Las caracteristicas empresariales hoy se encuentran en constante cambio, debido a
que su estructura se modifica por las acciones de las personas que laboran dentro, y se han
visto que durante los Gltimos afos, los trabajadores se han vuelto la base central de una
empresa para el cumplimiento de los objetivos, resaltando siempre su desempefio laboral

(Mamani, 2019).

El desempefio laboral se ha visto afectado por la frecuencia del contacto y cronicidad
con diversos factores de riesgo, a los que se ven expuestos los trabajadores, los cuales pueden
causar desequilibrios en su salud fisica y mental, de este mal que afecta al trabajador que
pasa por el constante trato psicosocial, se encuentra el sindrome de burnout, pues es
considerado como el estrés laboral que puede llegar a incapacitar a un trabajador, por lo que
se entiende como un problema realmente serio (Porta, 2018). Maslach (1986), menciona que
el sindrome de burnout es conocido también como el sindrome de guemarse, pues, se
caracteriza por un desgaste profesional, siendo tridimensional con sintomas o sefiales donde

existe agotamiento emocional, despersonalizacién y baja realizacion personal en el trabajo.

Aranda (2020), menciona que la Organizacion Internacional de Trabajo OIT,
encontrd, en un estudio sobre las principales causas y enfermedades en las organizaciones,
en las que descubrio que existen numerosas poblaciones de trabajadores que han sido
afectadas por los riesgos laborales, incluso algunos hasta han perdido la vida, los factores de

riesgos a los cuales se refieren vienen a ser por falta de seguridad.



Por dicha razon, es que actualmente las empresas, deberian tener un sistema de alerta e
identificar como se encuentra el trabajador, Ccoscco (2021) menciona que existen numerosos
estudios sobre el burnout y su implicancias en el desempefio, estudios que han hecho ver a
muchos administradores de trabajo que deben cuidar de su personal, pues el estrés laboral o
burnout no solamente se refleja en un solo sector, sino en el sector publico y privado, se
presentan en reiteradas veces cuando el trabajador debe tratar con personas externas o los
clientes, de esa forma es que repercute en su desempefio, donde los trabajadores del sector salud
son peculiarmente, los mas afectados y que presentan mayores niveles de estrés laboral, pues,
afrontan riesgos sociales, quimicos y bioldgicos, considerando también que, son personas que
cuentan con familia, lo que influye también en su salud mental. De esa forma Villar (2015)
menciona que la evaluacién de su desempefio laboral y cdmo este ejecuta el trabajo, y su nivel

de competitividad se vea afectado por la inestable salud mental.

Es por ello, que en el afio 2000, el sindrome de burnout fue reconocido por la
Organizacion Mundial de la Salud como un elemento que afecta directamente al trabajo del
profesional, asi como su propia salud y su vida cotidiana, y perjudica su calidad de vida

(Dominguez, 2018).

Padin (2020), mencion6 que los trabajadores del sector salud sean administrativos u
operativos que estén en la linea de enfermeros o médicos, durante la pandemia sufrieron
grandes cambios emocionales, pues muchos de ellos debieron enfrentar el temor de un
contagio, aislamiento social, cansancio, frustracion, suefio, agotamiento entre otros sintomas.
Aumentando el estrés laboral del trabajador, por lo cual actualmente, se enfrenta a un
trabajador con antecedentes emocionales que perjudicarian su situacion laboral, por ello, es
importante reiterar que en la actualidad, muchas organizaciones definen al estrés como un mal

factor que deben enfrentar, y las entidades de salud han empezado a tomar medidas, pues el



afio 2020 con el auge de la pandemia muchos trabajadores quedaron emocionalmente
inestables, y se podria afirmar con un alto nivel de estrés, tanto que muchos de ellos se

enfermaron y tuvieron luchas, afectando su desempefio laboral.

Una vez que se conocen las elevadas cifras de la presencia del sindrome de burnout,
problema de salud pablica bastante preocupante, es obvio darse cuenta de que dicho
padecimiento va mas alla de ser un problema englobado en esas tres dimensiones de las que
se habla, es decir, dicho sindrome a su vez, originara otras repercusiones en la salud de las
personas, en la sociedad y en su tarea laboral, en el grado de insatisfaccion de su trabajo y
baja calidad de vida en general, pero dentro de la empresa afecta directamente en su

desempefio laboral.

Bricio (2018), menciona que el desempefio evidencia las capacidades que desarrolla
un trabajador, y que tiene por finalidad lograr que los demas trabajadores participen con
energia y compromiso para lograr los objetivos de la institucion, y si se observa que los
trabajadores no cumplen sus funciones, entonces la organizacién debe buscar las causas que
generan las deficiencias que pueden presentarse, tomando de manera seria y previsional los
motivos que generan tales deficiencias, para luego corregir las deficiencias asumiendo la
aplicacion de estrategias correctivas, utilizando los medios y recursos necesarios en forma

oportuna para lograr los objetivos propuestos.

La clinica Good Hope es una institucion que pertenece al sector privado, ademas, de
tener como promotora a la Unién Peruana del Sur de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia,
que forma parte de la red médica mundial, esta institucion también enfrenta cada dia los
riesgos empresariales, pues tiene un personal que percibe y siente, como toda institucion
médica, que enfrentd a la COVID-19 en primera linea, tratando con mucha presion por

atender de la mejor forma; sin embargo, la labor desarrollada tuvo que ser presencial, sin



ingresar a la virtualidad, el estrés dentro de esta institucion en el afio 2020, se lleg6 a notar,
pues se tenia a un personal, con miedo Yy frustracion por el contagio, y los niveles de trabajo
exigian mas del 100% de su capacidad, pues, asi lo apremiaba la situacion; sin embargo,
antes de la pandemia se debia manejar un desempefio laboral eficiente, pues, se trataba de la
vida de muchas personas que confiaron su salud, es por ello, que la mayoria de instituciones
médicas son las que muestran mayores niveles de estrés y la clinica Good Hope no escapa
de ello, las situaciones que se pudieron observar han sido excesivo desgaste profesional, con
sintomas o sefiales que muestra agotamiento emocional, despersonalizacién, bajo
cumplimiento de metas, es por ello que surge la pregunta ¢ Qué relacion existe entre sindrome

de burnout y el desempefio laboral en los trabajadores de la clinica Good Hope, afio 20227

1.2.  Formulacion del problema

1.2.1.  Problema general

¢Qué relacion existe entre sindrome de burnout y el desempefio laboral en los

trabajadores de la clinica Good Hope, afio 20227

1.2.2.  Problemas especificos

o ¢ Qué relacion existe entre el agotamiento emocional y el desempefio laboral en los
trabajadores de la clinica Good Hope, afio 2022?

o ¢Qué relacion existe entre la despersonalizacion y el desempefio laboral en los
trabajadores de la clinica Good Hope, afio 20227

o ¢Qué relacion existe entre la insatisfaccion de logro Y el desempefio laboral en los

trabajadores de la clinica Good Hope, afio 2022?



1.3.  Proposito e importancia de la investigacion

1.3.1.  Propésito

El propdsito de la presente investigacion se basé en identificar los niveles de burnout
en la clinica Good Hope de Lima, para que de esa forma se pueda encontrar los principales
factores que se estan desarrollando, fue necesario también realizar un analisis estadistico
para identificar la asociacion entre estas variables, asi también, se buscé dar
recomendaciones para mejorar la calidad de vida de los trabajadores, demostrar una vez mas,
que se debe tratar al personal de una manera justa y correcta considerando su salud
emocional y fisica, una accion importante que deben tener en cuenta las empresas para

mejorar el desemperio laboral de sus trabajadores.

1.3.2.  Importancia

El estudio es importante porque permitié identificar el nivel de burnout de los
trabajadores de la clinica, y evidenciar la gestion correctiva de los directivos para mejorar el
desempefio de los trabajadores incluyendo la participacion de los mismos trabajadores que
pueden sefialar las causas y raices de la baja del desempefio, que no siempre puede estar en
los trabajadores sino en la gestion correctiva de los directivos de la clinica. Esto permitira
plantear y sugerir politicas institucionales enfocadas en mejorar no solo una mejor calidad
de vida de los trabajadores, sino también en conducir al potencial humano para el
cumplimiento de los objetivos organizacionales, en transcender y en cuidar, todo esto como

parte de la misién a cumplir por este tipo de instituciones.

Asi mismo, el estudio es importante al subrayar el papel clave que juega el
desempefio en el trabajo para las organizaciones, tratando de llamar la atencidon a

investigadores y académicos del area de organizacion de empresas, sefialando la importancia



que tienen que gestionar las organizaciones desde el punto de vista humano.

1.4. Justificacion

Dentro de las empresas es importante que se haga una buena gestion del talento
humano, para poder identificar como se encuentra su personal y optimizar la gestion, pues
esta contribuye de forma céntrica en el éxito de la institucion. El aspecto del sindrome de
burnout y su implicancia en el desempefio laboral debe ser de gran interés para el area e

institucion en general.

El interés de comprender el concepto de sindrome de burnout y las caracteristicas
que se pueden identificar, beneficia a la institucion, pues se desarrollan estrategias que
enfrentan este mal, ya que hasta el trabajador con menos jerarquia puede obtenerlo, y dentro
de las instituciones de salud con mayor urgencia y necesidad, este estudio en la clinica Good
Hope le ayudaria en gran manera, pues, comprenderia el actuar de su trabajador y el porqué

de su comportamiento.

La relevancia tedrica se basa en corroborar la teoria utilizada en el presente estudio,
tanto del sindrome de burnout como del desempefio laboral, considerando la naturaleza de
la poblacion estudiada, es decir, de una poblacion en su mayoria religiosa se esperaria un
bajo nivel de burnout o de un alto nivel de desempefio y atencidn al préjimo; sin embargo,
esta investigacion podrd confirmar tal premisa, y asi incrementar el conjunto de

conocimientos tedricos de manera exploratoria dentro de la clinica Good Hope.

La relevancia social de la presente se basa en identificar los males que afectan al
trabajador, y de esa forma, enfrentarlo para que el cliente que asista a las instalaciones pueda
tener un mejor trato y servicio de atencion, en cumplimiento con las politicas de la

institucion, ademas de beneficiar al trabajador con un mejor bienestar y se sienta con mayor



compromiso en la institucién, brindando todas las capacidades y habilidades que tienen para

mejorar en la salud y desempefiarse de manera eficiente.

En concreto, este estudio tendra un impacto a nivel personal y profesional en los
individuos de las organizaciones, asumiendo de quien se desempefia felizmente en su ambito
laboral, no es mas que el reflejo de lo que vive a nivel familiar dentro del hogar. Es decir,
una persona feliz dentro de su ambiente familiar sera feliz en su desempefio profesional. Por
lo tanto, los resultados podran ser tomados como modelo para implementar su aplicacion,
tanto por instituciones como por empresas de cualquier indole para el mejoramiento y

observar cual es el nivel de burnout y el desempefio laboral.

La relevancia metodoldgica de la presente investigacion, se muestra en los resultados
obtenidos, que permitiran conocer el comportamiento de las variables de estudio,
desarrollando un mejor analisis de las variables en los conceptos y demostrando la relacion
entre ellas, asi también, dentro del estudio la relevancia de la aplicacion estadistica mostrara

resultados con mayor exactitud.

1.5.  Objetivos

1.5.1.  Obijetivo general

Determinar la relacion que existe entre el sindrome de burnout y el desempefio

laboral en los trabajadores de la clinica Good Hope, afio 2022.

1.5.2.  Objetivos especificos

o Determinar la relacion que existe entre el agotamiento emocional y el desempefio
laboral en los trabajadores de la clinica Good Hope, afio 2022.

o Determinar la relacion que existe entre la despersonalizacion y el desempefio laboral



en los trabajadores de la clinica Good Hope, afio 2022.
o Determinar la relacion que existe entre la insatisfaccion de logro y el desempefio

laboral en los trabajadores de la clinica Good Hope, afio 2022.

1.6.  Hipotesis de investigacion

1.6.1.  Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el sindrome de burnout y el desempefio laboral en

los trabajadores de la clinica Good Hope, afio 2022.

1.6.2.  Hipotesis especificas

o Existe relacion entre el agotamiento emocional y el desempefio laboral en los
trabajadores de la clinica Good Hope, afio 2022.

o Existe relacion entre la despersonalizacion y el desempefio laboral en los trabajadores
de la clinica Good Hope, afio 2022.

o Existe relacion entre la insatisfaccién de logro y el desempefio laboral en los

trabajadores de la clinica Good Hope, afio 2022.

1.7.  Presuposicion filosofica

1.7.1. Cosmovision biblica

El sindrome de burnout es una experiencia humana comun, pues en la mayoria de
empresas se presenta y en todo tiempo, pues particularmente en un mundo donde las
exigencias son mayores, el trabajo por general ejerce en la presion del trabajador, asi como
su familia, como se mantiene en la filosofia adventista lo primero para hacer frente a ello, es
encomendarse en las manos de Dios, siendo una decision particular como trabajador, pues

él menciona: por tanto, os digo, no os afanéis por vuestra vida, qué habéis de comer o qué



habéis de beber; ni por vuestro cuerpo, qué habéis de vestir. ;(No es la vida mas que el
alimento, y el cuerpo mas que el vestido? ... ;Y quién de vosotros podra, por mucho que se
afane, afiadir a su estatura un codo?" (Mateo 6:25, 27), Es cierto que somos Ilamados a ser
buenos administradores del dinero y proveer para nuestras familias (1 Timoteo 5:8), pero no
debemos olvidar nunca que Dios, es en ultima instancia, nuestro proveedor. Si le
pertenecemos a él, no debemos temer que él nos abandonara. Por otro lado, existen aquellos
cuyo estrés financiero se debe més a la codicia materialista que a una verdadera necesidad.
El materialismo conduce inevitablemente al estrés porque, cuando buscamos los bienes del
mundo, hemos caido en "el engafio de las riquezas" (Marcos 4:19), la mentira de que tales
cosas alivian el estrés y llevan a la felicidad, contentamiento y gozo. Eso no es verdad. Por
dicha particularidad es que las instituciones deben evaluar: la raiz del estrés en el trabajador

para poder tomar las acciones correctivas.



CAPITULO II.

REVISION DE LA LITERATURA

2.1.  Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Nacionales

La tesis desarrollada por Dominguez (2018), tuvo por finalidad calcular el nivel de
sindrome en la muestra y el influjo que tiene en el desempefio del profesional de la salud,
ademas de una evaluacion de los grados de correlacion entre las variables de estudio y sus
respectivas dimensiones. El estudio contd con una tipologia cuantitativa y descriptiva,
correlacional; se trabajo con una muestra conformada por 27 profesionales del sector salud;
se utilizo el Tau b de Kendall para evaluar la hipétesis. Finalmente, se concluye mediante el
valor del Tau b de Kendall de: 35.8% lo cual significa que existe una relacién significativa

entre las variables de estudio.

La investigacion llevada a cabo por Castafieda (2019), tuvo por objetivo establecer
el nivel de prevalencia del sindrome de burnout en el personal administrativo del Hospital
Regional Docente de Cajamarca en el 1 y Il trimestre del 2019. El estudio contd con una
muestra de 108 personas que salieron de una poblacion de 120 personas; la tesis fue de tipo
aplicada; de disefio no experimental; realizada con base en el método hipotético deductivo.
En conclusidn, se denota que existe un 50% del sindrome de burnout, lo que sefiala que hay

un nivel alto dentro de la organizacion.

El estudio realizado por Cardenas (2017), tuvo por finalidad analizar la relacion entre
el sindrome de burnout y el desempefio laboral de los trabajadores que prestan sus servicios
en atencion al cliente en las organizaciones publicas. La muestra la constituyen 75

colaboradores a quienes se encuestaron; el instrumento del cuestionario estaba en base del



Maslach Burnout Inventory. Finalmente, se concluye que existe un buen desempefio laboral
y que por parte del sindrome de burnout estd en un grado medio, 53% y 53.3%
respectivamente, lo que significa que no existe influencia significativa entre las variables de

estudio.

El informe desarrollado por Padin (2020), presenté como fin establecer si existe una
relacion relevante entre el cansancio emocional y el bienestar psicoldgico en universitarios
de Lima Metropolitana. Dicho estudio se llevd a cabo mediante encuestas a estudiantes de
universidades privadas, a una muestra total de 205 estudiantes, dichas variables se manejaron
en la escala de bienestar psicolégico. La conclusion general determind que existe una
relacién inversamente significativa entre las variables de estudio, con el resultado de

Spearman Rho: -.288. p<.00.

Matta & Rojas (2020), presentaron la tesis que tuvo por objetivo explicar la relacién
entre el clima organizacional y el sindrome de burnout en los colaboradores de salud del
Centro de Salud y Justicia, Paz y Vida, Huancayo- 2019. El estudio fue de tipo aplicado, con
un disefio no experimental transversal, de nivel descriptivo correlacional; se aplicé una
encuesta a una muestra de 52 colaboradores; posteriormente el estadistico de Spearman
resulté -0.761, lo cual permitié concluir que existe una relacion inversa negativa entre las

variables de estudio en el personal del Centro de Salud.

Pérez et al. (2021), en su investigacion, tuvieron como objetivo establecer la
asociacion que existe ente el sindrome de burnout y el desempefio laboral. De metodologia
de investigacion descriptiva, correlacional, no experimental y transversal, teniendo como
participantes a 65 trabajadores del area de enfermeria, usando dos cuestionarios validados,
los cuales tienen 42 items en todo el cuestionario. se concluyo que la variable sindrome de

burnout esta relacionada de manera inversa y negativa con la variable desempefio laboral



segun la correlacion de Spearman de -0.663 representado este resultado como moderado con

una significancia estadistica de p=0.000.

En latesis de Solano (2020), quién tuvo como finalidad establecer la situacion laboral
empleando las dimensiones del burnout y el compromiso organizacional para ofrecer
estrategias que optimicen la calidad de vida laboral del personal de la Fuerza Aérea
Ecuatoriana. La investigacion fue de tipo aplicada y descriptiva; de caracter cuantitativo
correlacional; cont6 con un disefio no experimental; la muestra lo conformaron 363 personas
de la Fuerza Aérea; se utilizd el instrumento de Maslach y el de Meyer y Allen para las
variables respectivas. Se determind que el sindrome de burnout es indirectamente

proporcional al compromiso organizacional.

2.1.2. Internacionales

En la tesis de Cialzeta (2013), tuvo por propdsito establecer la prevalencia del SBO
en médicos de un hospital general de alta complejidad de la ciudad de Corrientes. El estudio
mostr6 un disefio transversal no experimental; también se aplicaron técnicas como la
observacion directa; se administraron encuestas a 141 médicos de la organizacion, a lo que
posteriormente se evalud por grupos y areas de desempefio. Los resultados determinaron que
utilizar el indice de consecuencias de burnout como herramienta de prevencion, podria evitar

la aparicion de SBO y minimizar el efecto en la salud de los colaboradores.

El articulo que desarrollo Patlan (2013), tuvo como finalidad establecer el efecto de
burnout y la sobrecarga en la calidad de vida en el trabajo del personal de un instituto de
salud en México. La metodologia de investigacion fue descriptiva; la muestra conformada
por 673 colaboradores a quienes se les encuestaron en 4 escalas. La conclusion a la que llego

fue que, existe un efecto positivo y relevante de la sobrecarga del burnout y el conflicto



familia-trabajo, y un efecto negativo en la satisfaccion laboral.

El estudio llevado a cabo por Barriga (2015), tuvo como finalidad establecer la
relacion del sindrome de burnout con el desempefio laboral de los colaboradores de las
empresas comercializadoras. La metodologia del estudio fue de tipo cuantitativa, de disefio
no experimental, con corte transversal, de alcance descriptivo y correlacional. Se utilizaron
técnicas como el inventario de Maslach a una muestra constituida por 50 empleados del area
administrativa. En conclusion, se establecié que no existe en su totalidad el sindrome de
burnout en los colaboradores, pero si cuentan con algunas de las dimensiones del sindrome,

lo cual da pie a que se realicen medidas de prevencion con urgencia.

La investigacion de Mababu (2016), presentd el propdésito de evaluar la relacion entre
el burnout y el rendimiento laboral, y estudiar la influencia de algunos factores asociados al
puesto de trabajo. El estudio se llevd a cabo en 260 colaboradores del sector hoteleria. Se
realizo el analisis de correlaciones y de regresion jerarquica. Posteriormente, los resultados
determinaron que existe una relacion significativa, negativa y bidireccional entre las

variables de estudio.

Pifia (2005), en su tesis se propuso como objetivo establecer la relacion entre el
sindrome de burnout y el desempefio laboral de los colaboradores de enfermeria de una
clinica psiquiatrica. El estudio fue de tipo descriptivo, analitico; de disefio no experimental
transversal; la muestra estuvo conformada por 27 enfermeras; para la recopilacion de
informacion se utilizo el cuestionario breve de burnout, ademas se utilizé la prueba de Tau
¢ de Kendall y el coeficiente de correlacion de Pearson. Los resultados presentaron que, el
59.3% de la muestra esta afectada altamente con el sindrome de burnout, y que existe una
relacion significativa entre las variables de estudio. En conclusidn, se determind que a mayor

afectacion del sindrome de burnout es menor el desempefio laboral.



El articulo desarrollado por Mercado & Gil (2010), tuvo como finalidad estudiar la
incidencia de los conflictos laborales interpersonales y del compromiso organizacional sobre
el sindrome de quemarse por el trabajo, una reaccion psicoldgica a la tensién laboral cronico
que aparece en los expertos del sector servicios que laboran con personas. Los instrumentos
manejados en la investigacion fueron el cuestionario de evaluacion del sindrome de
quemarse en el centro de trabajo CESQT, la escala de conflictos interpersonales de la bateria
UNIPSICO vy el de Allen y Meyer. Finalmente, concluyd, que al optimizar el compromiso
organizacional se contribuye a minimizar el sindrome de quemarse por el trabajo, pese a la

presencia de conflictos interpersonales, el personal con alto compromiso organizacional.

El articulo de investigacion de los autores B. Garcia et al. (2019), plante6 como
objetivo de su investigacion fue examinar el perfil de los colaboradores del sector salud para
identificar a aquellos que sufren mayor agotamiento profesional llamado Burnout y la
relacién con el compromiso organizacional que presentan. La muestra estuvo constituida por
200 colaboradores, a quienes se les aplicd una encuesta estructurada aplicada. Finalmente,
se demostrd que las mujeres jovenes con 13 afios de antigiiedad y que trabajan part time,

cuentan con cuadros severos de cansancio profesional que el resto de la muestra.

2.2. Bases tedricas de la investigacion

2.2.1. Definicion de burnout

El sindrome de burnout o sindrome del quemado, hace referencia a la prolongacion
y evolucidn del estrés laboral, el cual suele comenzar desde sintomas de cansancio fisico y
mental hasta la alteracion negativa de la autoestima y personalidad del trabajador. Al
respecto, Dominguez (2018) sefiala que es un tipo de estrés laboral y organizacional que se

genera en individuos que brindan servicios de apoyo y atencion a otras personas, ademas de



mantener una relacion directa e intensa con las mismas. Para Matta & Rojas (2020) es
causado por la exposicion prolongada a situaciones de presion, estrés y emociones de
negativas en un mismo ambiente laboral; lo cual puede conllevar al desgaste profesional,
ocupacional y personal. En tanto, Castillo (2013), considera que el sindrome de burnout es
una reaccion frente al estrés y la tension emocional que el individuo presenta cuando trabaja
en un entorno de mayor exigencia y alta nocion de cuidado. También Delgado et al. (2018)
indican que el sindrome de burnout es recurrente en individuos que laboran en el rubro de la
salud; ademas de estar relacionado con efectos cronicos de estrés y presion emocional
ocasionados por la interrelacion con los usuarios o pacientes. Tomando en cuenta ello, esto
puede influir negativamente en la calidad de la atencidn y prestacion de servicio. Por su
parte, Patlan (2013) considera que el burnout es un problema que radica tanto en el abuso
como el desorden de presion y carga laboral, dentro de un entorno con bajo reconocimiento

y bajo sentido de autorrealizacion.

Asi mismo, Vidotti et al. (2019) consideran que los efectos del burnout pueden ser
nocivos tanto para el trabajador como para la empresa; ya que la decadencia en la salud fisica
o emocional del individuo, deriva en inasistencias, preceptismo e inconformidad laboral, alta

rotacion de personal, renuncia y jubilacion precoz.

2.2.1.1. Dimensiones de burnout

2.2.1.1.1. Agotamiento emocional

Es una condicion a la cual se llega por sobre exigencia laboral, la carga de conflictos,
deberes o influencias negativas de indole emocional, psicoldgico o cognitivo. Segun Barriga
(2015) se caracteriza por la falta de anhelo y atencién hacia las funciones y tareas que un

individuo lleva a cabo; ocasionando el descontento y disconformidad laboral. También



Castillo (2013) indica que este desgaste presenta caracteristicas significativas como fatiga al
comenzar y concluir el dia laboral, la predisposicion de valorar un trabajo como muy
riguroso o dificil de ejecutar, sentir frustracion y presion diaria al laborar con personas. En
tanto, Lavaggi (2017) considera que esta pérdida o disminucion de energia puede ocasionar
una pérdida en el interés de las personas en culminar o terminar sus metas u objetivos, lo

cual puede aumentar las incidencias de abandono de los mismos.

Asi mismo, Saenz (2018) lo considera como el cansancio fisico y psicolégico, lo que
produce la disminucion gradual de las capacidades de reconocer y enfrentar los problemas.
Ademas, Hidalgo (2018) indica que este desgaste conlleva al fracaso o abandono de las

actividades y tareas propuestas, asi como a la pérdida de motivacion.

2.2.1.1.2. Despersonalizacion

Se considera como la alteracion negativa que una persona puede sufrir de su
personalidad, llegando a manifestar actitudes hostiles o frias hacia los individuos con los que
comparte en un mismo ambiente de trabajo. Segin Aquino (2017) afirma que es la
indiferencia, desidia o insensibilidad que el individuo puede presentar a diferentes ambitos
de su entorno laboral. De igual forma, estas actitudes apaticas pueden ser desarrolladas o
expresadas hacia las personas involucradas en el entorno laboral de dicho individuo. Al
respecto, Hidalgo (2018) menciona que es el desinterés e insensibilidad que el individuo
demuestra ocasiona el alejamiento y actitudes negativas de las personas. También, Camasi
(2018) considera que esta formada por las actitudes, sentimientos, opiniones y respuestas

gue son expresadas de manera malintencionada y hostil hacia las personas.

En tanto, Ccoscco (2021) indica que estas acciones frias y hostiles pueden ocasionar

distanciamiento e incluso respuestas agresivas por parte de las personas con las que se



comparte el entorno laboral (clientes, usuarios, jefes y comparieros de trabajo. Ademas, Pifia

(2005) lo considera como el aumento.

2.2.1.1.3. Insatisfaccion de logro

Hace referencia a la sensacion de inconformidad ante resultados que no cubren con
las expectativas esperadas. También, hace referencia a la autoevaluacidn negativa que suelen
realizarse las personas frente a sus funciones y deberes en un entorno laboral. Segin Ccoscco
(2021) se presenta cuando el profesional no puede realizar sus deberes laborales de manera
idonea, ocasionando la insatisfaccion, sensacion de fracaso y desgaste en la autoestima del

mismo.

En tanto, Patlan (2013) indica que es la predisposicion de los colaboradores para
percibirse de manera negativa y de presentar respuestas y actitudes desfavorables de si
mismos, de sus labores y de su entorno de trabajo. Para Delgado et al. (2018) estéa relacionada
con la poca o nula motivacién para mejorar y alcanzar, de manera voluntaria, los objetivos
propuestos por el individuo. De igual forma, esta condicion se presenta de manera gradual,
desembocando en el abandono total de las actividades no laborales que estén relacionadas
con la fuente de estrés. Por su parte, Vargas et al. (2021) mencionan que puede provocar la
disminucion de metas y objetivos, asi como el incremento del abandono de actividades
familiares, sociales y de esparcimiento, lo que conlleva al individuo a un estado de
alejamiento y encierro. También Contreras et al. (2021) la definen como la autopercepcion
desfavorable que realiza un individuo ante sus propias aptitudes, actitudes y efectividad en

su area y entorno laboral.



2.2.1.2. Consecuencias del burnout

Se pueden considerar diferentes sintomas que van desde el estado emocional
(cambios negativos en la personalidad del trabajador), hasta un estado fisico (disminucion
de la energia y dolores crénicos). De igual forma, los sintomas anteriormente descritos
afectan a la vida social del individuo, ya que pueden conllevar a la introversion y auto
marginacion. Segun Cerna y Martinez (2019) pueden presentarse tres niveles de afecciones
clinicas: las fisicas (migrafas, impotencia o frigidez, tensién o dolor muscular, pesadez o
rigidez, problemas urinarios, etc.); afectivos (alteraciones en el comportamiento o humor,
insensibilidad frente a las demas personas, auto marginacion y encierro social, angustia); y
de comportamiento o actitudinal (inseguridad e insatisfaccion, absentismo, disminucion en

el rendimiento laboral, excesos de comida o vicios).

Sin embargo, Castafieda (2019) considera que este trastorno puede derivar en
problemas emocionales, influyendo negativamente en el comportamiento y humor del
trabajador; asi como en el aumento desproporcionado de la desmotivacion y agotamiento
mental, lo que impediria al individuo realizar o desempefiar correctamente sus funciones
dentro de la empresa. De igual forma, también detalla que existen repercusiones fisicas, tales
como la falta de energia, dolores y tensiones articulares y musculares, alteraciones

gastrointestinales y cardiovasculares, dolores de cabeza, trastornos del suefio, entre otros.

Para Barriga (2015) las consecuencias en los trabajadores son psicosomaticas o
fisicas, emocionales o psicoldgicas, laborales y mentales. También, hace mencién que los
sujetos que tienden a sufrir este sindrome, son los profesionales cuyas funciones la realizan
directamente con personas como el personal de limpieza o de salud, call center, docentes,
asistentes sociales, entre otros. Ademas, Martinez (2010) menciona que el burnout suele

desembocar en la irritabilidad, el aislamiento o encierro del trabajador, deteriorando no solo



sus relaciones sociales sino también las intrafamiliares.

2.2.1.3. Factores que alimentan el burnout

Son las caracteristicas individuales o sociales, que conllevan al desarrollo del estrés

cronico o sindrome del quemado.

Segun Apiquian (2007), existen factores que influyen en el desarrollo del burnout,
como las caracteristicas del entorno laboral (horarios, estabilidad y experiencia del puesto,
desarrollo profesional, la incorporacion de las TIC, salario, relaciones interpersonales). A su
vez, también considera los factores personales como la sensibilidad del trabajador, el grado
en que demuestra sus sentimientos, ideales laborales, edad o estado civil. Ademas, Garcia
et al. (2019) los factores que conllevan al estrés son los estimulos externos (situacion
familiar o econémico, sobre exigencia laboral, incertidumbre a lo desconocido, etc.); y
estimulos internos (problemas psicosomaticos, enfermedad, insatisfaccion de logro, entre

otros).

En cuanto, Poma (2020), identifica tres factores asociados al burnout: factores
individuales como (sexo, edad, temperamento y comportamiento, la autosuficiencia),
factores sociales (desempefio laboral e interacciones sociales, ya sean laborales o0 no), y
factores académicos (facilidad o dificultad de aprendizaje y desenvolvimiento profesional).
Al respecto, Flores J. (2018) menciona que estas caracteristicas, ya sean emocionales o
interpersonales; suelen desarrollarse en situaciones prolongadas de estres laboral. Tambien,
comenta que estos aspectos suelen presentarse en trabajadores jovenes solteros, los cuales

no cuentan con el apoyo o estabilidad emocional de una pareja.



2.2.2.  Teoria de desempefio de Davis y Newstrom (1992)

En su trabajo Bedodo y Giglio (2006), indican que los incentivos o recompensas
pueden producir tanto respuestas positivas como negativas en los trabajadores, influyendo
directamente a la productividad de la organizacion. De igual forma, ambas respuestas deben
de evaluarse para poder determinar qué sistema de incentivos es el mas adecuado para las
politicas de la empresa. Ademas, enfatizan la relacién entre la motivacién del individuo con
la consecucion de las metas de la empresa, ya que la intencion de satisfacer una necesidad
permite que el trabajador realice un esfuerzo y cumpla con el objetivo planteado; de esa

manera se comportard y realizara sus actividades de una manera determinada.

Respecto a ello, Vega (2015) sefiala que la motivacién es producida por el deseo de
atender y satisfacer una urgencia, teniendo en cuenta que esta Ultima determinara la
intensidad del esfuerzo y persistencia que el individuo aplicara para conseguir el objetivo o

meta establecido.

Ademas, Paredes & Ttito (2018) detallan la necesidad de estimular las ansias de
desarrollo de los trabajadores, ya que un mayor deseo de crecimiento implica un mayor

esfuerzo y atencion para alcanzar las metas establecidas por la organizacion.

2.2.2.1. Definicién de desempefio laboral

Es la calidad del servicio y rendimiento que demuestra un trabajador al completar
sus labores y funciones que le corresponden. Asi mismo, esta evaluacion permite demostrar
y verificar que tan apta o adecuado es dicha persona para la empresa o para el puesto
otorgado. Segun Juarez & Palpa (2020) comprenden la forma en que los individuos ejecutan
sus tareas y labores en su puesto de trabajo; de igual forma, también consideran los esfuerzos

que dichos trabajadores demuestran para mejorar y aportar su mayor empefio en la



consecucion de metas y objetivos.

En tanto, Medina (2017) menciona que el desempefio laboral variara dependiendo de
cada persona, ya que sera influenciado por sus propias capacidades, asi como habilidades,
aptitudes, motivacion, conocimientos y factores emocionales e interpersonales. Para Lipa
(2020) es importante medir el desempefio laboral de los colaboradores, ya que permite
verificar su grado de rendimiento y productividad, asi como sus habilidades ante las

funciones designadas.

Ademaés, Ojeda & Hernandez (2012) lo consideran como una competencia de
progreso para el trabajador, asi como una demostracion real de sus capacidades en torno a

sus funciones y ambiente laboral.

En tanto, Damian et al. (2021) lo definen como el resultado de las actitudes que los
trabajadores demuestran al momento de ejecutar una meta u objetivo en la empresa. Ademas,
este conjunto de actitudes estd influenciadas por detalles individuales, ambiente laboral,
esfuerzo, entre otros. Asi mismo, Pashanasi et al. (2021) indican que su correcta evaluacion
ayuda a determinar las fortalezas y debilidades que pudiera tener el personal, lo que, a su
vez, permite mejorar el proceso de eleccion de candidatos al momento de una promocién de

puesto, conceder recompensas y consolidar sus propias habilidades.

2.2.2.2. Dimensiones de desempefio laboral

2.2.2.2.1. Conocimiento en el trabajo

El conocimiento en el trabajo o competencias laborales, es considerado como la
agrupacion de habilidades especificas necesarias para un trabajo, deber o funcion asignada.
También es definido como la capacidad de mantenerse adaptable y flexible frente a los

cambios que puedan surgir dentro de su area laboral.



Segun Cerna y Martinez (2019) es el conjunto de destrezas y capacidades que el
trabajador posee para poder desenvolverse y desarrollarse dentro de una organizacion,
teniendo en cuenta que si estos conocimientos y habilidades son aplicados de la manera
correcta, aseguran tanto el logro profesional como personal del trabajador. También
Hernandez (2017) lo considera como el grupo de habilidades y actitudes que permite
incrementar, de manera efectiva, el alcance y desarrollo de las funciones y metas laborales.
En tanto, Flores (2018) menciona que las habilidades y competencias son aptitudes
determinadas por el contexto y entorno laboral; teniendo en cuenta que dichas destrezas son
necesarias mas no suficientes para un desempefio efectivo. Asi mismo, Ojeda & Hernandez
(2012) establecen la importancia de la evaluacion de las competencias laborales del
individuo, ya que estan relacionadas directamente a los atributos y cualidades que el
trabajador aplica para realizar un trabajo eficaz y eficiente. Por su parte, Velasquez (2021)
estima que las habilidades y competencias del trabajador pueden ser examinadas tanto en la
realidad laboral como en los test de evaluacion; siendo ambos necesarios para integrar las
caracteristicas personales del individuo como las cualidades necesarias para el puesto de

trabajo.

2.2.2.2.2. Calidad del trabajo

También conocida como calidad en la vida laboral, se refiere al grado de cobertura y
satisfaccion de las necesidades de los trabajadores. También, se puede definir como la

sensacion de desarrollo, logro y seguridad dentro del &mbito laboral.

Para Cruz (2018) su importancia se centra en la relacion de beneficio mutuo que hay
entre el trabajador y la organizacion, ya que cada progreso que el individuo realice,
repercutird positivamente en su entorno laboral y en la consecucion de los objetivos y metas

organizacionales. Segun Villar (2015) su anélisis se debe centrar tanto en la perspectiva



subjetiva como en la perspectiva objetiva; siendo la primera de ellas, la que agrupa
condiciones psicologicas como la satisfaccion laboral, las relaciones interpersonales, lo
valores personales y laborales, entre otros. El segundo aspecto relaciona caracteristicas
objetivas del entorno laboral como sistemas de gestion, seguridad laboral, el ambiente fisico,
etc. Al respecto, Travezafio (2020) indica que mantiene una estrecha relacion con el
bienestar, satisfaccion, seguridad y agrado de los trabajadores, asi como con las necesidades,

salud y sentimiento de autorrealizacion en el trabajo.

Para Cruz (2018) la calidad de vida laboral se centra en la impresion de los
trabajadores referente a la satisfaccion o inconformidad con respecto a su entorno laboral,
sensacion de bienestar, desarrollo personal, entre otros; teniendo en cuenta que los
resultados pueden impactar de manera positiva 0 negativa en la empresa. Ademas, Granados
(2011) menciona que existen cuatro factores que estudian la calidad de vida laboral de
manera complementaria: los antecedentes objetivos (estructuras y practicas o métodos
institucionales), antecedentes subjetivos (apreciacién y respuestas del trabajador dentro del
entorno laboral), consecuentes objetivos (nivel de conformidad que tiene el ambiente laboral
y las funciones que realiza); y los consecuentes subjetivos (la experiencia que acumula el

trabajador).

2.2.2.2.3. Responsabilidad

Es el grado de compromiso que acepta el trabajador con relacion a sus funciones y
obligaciones dentro de una empresa u organizaciéon. Segun Hidrugo & Pucce (2016) esta
relacionado con el compromiso y el cumplimiento, de manera eficaz y eficiente, de las
labores y funciones encomendadas. Para Cortés (2009) significa rendir cuentas e informes
con base en las acciones y ordenes recibidas por parte de la autoridad pertinente, teniendo

en cuenta que ambas (responsabilidad y autoridad) deben de estar en constante equilibrio.



En tanto, De La Cruz & Huaman (2016) lo vinculan con el como vy la proactividad con la
que un individuo toma las decisiones importantes correspondientes a su trabajo. Sin
embargo, De Febres (2017) lo define como hacerse cargo y asumir, de manera integral y
consiente, de los efectos o resultados de las elecciones y actos que el individuo realiza.
También, Abarca (2018) lo considera como uno de los aspectos que permite evaluar a los
trabajadores, ya que mide su propia autonomia e independencia al momento de tomar las

decisiones.

2.2.2.2.4. Productividad

Es el grado de eficiencia de los costos empleados para la fabricacion o produccion

de los bienes o servicios, con relacion a los ingresos o ganancias percibidos.

Segun Carro & Gonzalez (2012) implican la optimizacion del desarrollo productivo,
comparando el uso de los recursos con la cantidad de bienes o servicios obtenidos. Para
Morales y Masis (2014) la medicién de la productividad permite a las empresas y
organizaciones mantenerse activas y competitivas en el mercado laboral, asi como crear y
establecer estrategias necesarias para poder posicionarse en el mundo globalizado. Al
respecto, Yonclein (2018) la considera tanto como un objetivo y un indicador, ya que es el
efecto de la eficiencia de las capacidades y habilidades de los trabajadores evaluados en

conjunto.

También Marvel et al. (2014) consideran que la productividad del recurso humano
es el factor mas importante al momento de alcanzar las metas institucionales, ya que
repercute en la cultura organizacional, los sistemas de trabajo, las politicas internas,
desarrollo economico de la empresa, entre otros. Por otro lado, Lorenzo (2018) menciona

que necesita tanto de la eficiencia como de la eficacia, ya que toda empresa o institucion



requiere alcanzar sus metas con el menor gasto de recursos posibles.

2.2.2.2.5. Habilidad y destreza

Son las aptitudes, capacidades o talentos (innatos o adquiridos), que una persona
desarrolla con el fin de desempefiarse y desenvolverse de manera éptima en una actividad o

trabajo.

Segun Rojas (2011) las habilidades son aspectos psicolégicos del individuo, los
cuales le permiten aprender, conservar y desarrollar sus conocimientos. En ese aspecto, se
considera que las destrezas son el resultado del aprendizaje, las cuales se pueden
perfeccionar, sabiendo pensar, hacer y actuar. Para Preciado (2014) las destrezas permiten
convertir los conocimientos, actitudes y competencias en actitudes y habilidades, que
pueden aplicarse en la vida cotidiana. De igual forma, considera que las habilidades son de
vital relevancia, ya que son usadas como instrumentos estratégicos para las relaciones

sociales e interpersonales.

Ademaés, Vasquez (2018) menciona que gracias al desarrollo de las habilidades
cognitivas, el individuo puede potenciar su intelecto y realizar obligaciones o deberes
complejos, ademés de desenvolverse con fluidez en un entorno determinado. Por otra parte,
Latorre (2015) estima que las destrezas permiten aplicar las habilidades manuales de manera
especifica y eficiente. Asi mismo, comenta que cuando el individuo desarrolla dichas
destrezas pueden formar un conjunto de habilidades cognitivas, las cuales son llamadas
capacidades. También Damian et al. (2021) consideran que su adecuado desarrollo, permite
a la persona relacionarse de manera competente con otras personas, con el fin de ser

aprobado socialmente.



2.2.2.3. Actitud hacia la empresa

La actitud hacia la empresa o actitud laboral, es la predisposicion y la manera en la
que se realizan las funciones y deberes dentro de la empresa o entorno laboral. También, se
considera como el comportamiento que el individuo presenta en el trabajo y que constituye
parte de su personalidad. Segun Hidalgo (2018) son las conductas y posturas que el
trabajador presenta dentro de su centro de labores. Estas actitudes pueden ser consideradas
negativas o positivas dependiendo de la manera en que permitan o no alcanzar las metas u
objetivos organizacionales. Para Garcia (2015) es el comportamiento o postura que el
trabajador expresa en su trabajo. Asi mismo, estas actitudes pueden ser influenciadas por
cualquier elemento que se encuentre alrededor del trabajador, tal como el ambiente,
comparieros de trabajo, factores externos o internos de la empresa, entre otros. En tanto,
Cadillo (2016) considera que la actitud laboral cuenta con un elemento cognitivo (percepcion
del trabajador sobre los atributos y caracteristicas de los objetos a su disposicion); un
elemento afectivo (nivel de afectividad que el individuo tiene hacia un objeto con el que ya
tuvo una interaccion previa), y un elemento conductual (tendencia para interactuar con un
objeto de un modo determinado). Por su parte Forero (2014) indica que una actitud laboral
idénea y correctamente desarrollada, promueve un clima laboral favorable. Esto, a su vez,
permite el desarrollo de habilidades como el liderazgo, creatividad, trabajo en equipo, lo que

permite el alcance de los objetivos y estabilidad de la organizacion.

2.2.2.4. Enfoques de la gestion de los recursos humanos

La gestion de recursos humanos precisa las etapas y procesos en la que las
organizaciones planifican, organizan, dirigen y controlan las funciones y recursos vinculados

a los trabajadores que laboran en dichas instituciones. Segun Uribe (2010) busca explicar las



diferencias en el desempefio de los trabajadores dentro de una misma organizacion,
centrando dicha evaluacion en el capital humano y los recursos que necesitan para poder
competir. Para Ledn (2020) existen cuatro tipos de enfoques que ayudan a estudiar su
tendencia y evolucion: el enfoque contractual, el cual a través de un contrato, definen las
obligaciones, relaciones y retribuciones entre empleador y empleado; el enfoque de
conocimientos, que fomenta el desarrollo e innovacién de las personas dentro de la
organizacion, asi como el uso de informacion y tecnologias para fomentar el crecimiento de
la institucion; enfoque de capacidades y recursos, que percibe al capital humano como un
recurso importante para la generacion de ganancias en la empresa, por lo que se fomenta su
desarrollo y explotacién de potencial; y por Gltimo, el enfoque por competencias, el cual es
usado como un instrumento estratégico para perfeccionar las habilidades individuales de

cada trabajador de acuerdo con las labores de su cargo.

Sin embargo, Ghiglione (2015), hace mencion al modelo de Chiavenato, el cual lo
considera como un conjunto de subsistemas los cuales son observados, aplicados y
monitoreados por la institucion. Este modelo propone que dichos subsistemas pueden ser
medidos o alterados de manera autonoma de acuerdo con el entorno ambiental,
organizacional, humano y tecnol6gico. Asi mismo, Ghiglione (2015), considera que es un
factor importante en la evaluacién del desempefio en cada institucion, ya que su correcto uso
puede marcar el éxito o fracaso de la misma. También, considera que el valor agregado de

las organizaciones no son los recursos tangibles o financieros, sino el talento humano.

2.2.2.5. Condiciones laborales

Alkon (2018), sefiala que son actividades que se realizan en un determinado lugar o
ambiente, lo cual involucra elementos necesarios para llevarse a cabo sus acciones y que

pueden presentar factores de riesgos fisicos, quimicos, psicologicos, bioldgicos,



ergondémicos, mecanico, locativos. Iberley (2016), menciona que son 2 requisitos para
reconocer la existencia de una condicion; nacen por medio de un contrato y que estas
condiciones no han de ser menos favorables a las establecidas en las disposiciones legales.
Cayetano (2015), sefiala que este condicionamiento contribuye al buen desempefio en la
empresa sin generar situaciones tensas entre compafieros que impiden tener una condicion
laboral propicia. es asi que Pérez & Merino (2014) lo definen como un conjunto de
condiciones a la calidad como la limpieza y seguridad de la infraestructura en las que se
interviene, la accion de trabajador que inciden en el bienestar y la salud del trabajador. Reafio
(2019), declara que son elementos de un entorno intrinseco, que determina la motivacion y

la satisfaccion laboral.

2.2.2.5.1. Condicion psicologica

Motta & Soto (2019), definen como un esfuerzo de tipo cognitivo, las existencias de
factores extrinsecos pueden conllevar el estatus psicologico del empleado, que viene a hacer
todo lo que emerge de las actividades laborales. En los factores intrinsecos, los que
perjudican al trabajador son la situacién propia del individuo que perjudican la salud, la vida
en el trabajo, los afios, los valores sociales y culturales, afiade también que, pueden surgir
por motivos dentro de las condiciones del lugar de trabajo, de la Rosa (2018), considera la
condicion psicoldgica como la relacion que se tiene con su labor, derivadas a las exigencias
de la actividad laboral o presion grupal que puede producir algunos efectos en la persona,
sea buena o mala en su ambiente, influenciado por el mismo individuo o dejandose
influenciar por colectividad en el centro de trabajo, Berrocal & Pereda (1999), se refieren al
comportamiento humano en su area de labor y como intervienen para alcanzar un fin. Aranda
(2019), menciona que intervienen todos los procesos relacionados con lo que se encuentran

en su ambito, tareas, personas y relaciones, en la que influye la motivacion, percepcion,



rendimiento, orientacion a metas, relaciones de poder, dindmicas grupales, inteligencia
emocional, liderazgo. Dios no quiere hijos que estén estresados, sino que trabajen

demostrando un corazon bondadoso y tengan confianza de que el Sefior los cuida a diario.

2.2.2.5.2. Cosmovision filoséfica

La filosofia del presente estudio se basa en la humanistica, pues, se considera a la
persona como un ser que piensa y toma decisiones, ademas de ser influenciado por factores
internos y externos que modifican su bienestar emocional, asi mismo, su desempefio dentro
de la organizacion. Al respecto Araujo & Leal (2007), mencionan que la filosofia
humanistica coloca al ser humano dentro de lo primordial en una empresa y también fuera

de ella.



CAPITULO III.

MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion del presente informe de investigacion fue de enfoque
cuantitativo, descriptivo, correlacional, porque las variables fueron susceptibles de
cuantificacion; ademas se buscaron los resultados mediante las mediciones. Segun
Hernandez et al (2010), mencionan que el propdsito de la investigacion es de enfoque
cuantitativo y correlacional, también es evaluar la relacién que existe entre dos variables y
el analisis descriptivo que se realizd para conocer el comportamiento de los datos con

respecto al burnout y al desempefio laboral.

3.2.  Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental, correlacional, que segln
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), mencionan que los estudios no experimentales se
realizan sin la manipulacion deliberada de variables, las cuales solo se observan los
fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos. El objeto fue establecer
relaciones conjuntas entre las distintas variables que caracterizan el fendmeno de estudio, y
de corte transversal con relacion al tiempo, ya que se recolectd informacion aplicando el
instrumento en un momento Unico, Hernandez et al., (2010) sefialan que las investigaciones
no experimentales trabajan con informacion de primera mano y son datos procesados como
se recolectan en un determinado periodo de tiempo, ademas son conscientes de que la

informacion podra variar con el pasar de los afios.

El tipo de disefio que se considerd fue el modelo correlacional multiple, cuyo

esquema es el siguiente:
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Figura 1. Disefio de la investigacion

La figura 1 muestra el disefio de la forma en como se trabajé la investigacion en la
que se muestran las dimensiones de la variable sindrome de burnout, frente a la variable

desempefio laboral.

3.3.  Poblacion y muestra

3.3.1. Poblacion

La poblacién estuvo constituida por todos los trabajadores de oficina de la clinica

Good hope, el aproximado de poblacion asciende a los 300 trabajadores.

3.3.2. Muestra

Para la presente se tomad la cantidad total de poblacion de trabajadores, los cuales son
300, utilizando un disefio a conveniencia de la autora donde todos los trabajadores han tenido
la opcion de participar, por otro lado, se detallan los criterios de inclusion y exclusion,

considerando también, dos muestras de los trabajadores del area administrativa.



Criterios de inclusién

Fueron participes todos aquellos trabajadores de oficina de la clinica, los cuales
cumplian roles que estuvieran adjuntos al trato con el cliente o paciente, asi mismo, los que

toman las decisiones en las areas de administracion, contabilidad y logistica.

Criterios de exclusion

Personal contratado como “terceros”, los que trabajan solo por “servicios
temporales”, personal que se encuentra en tiempo de vacaciones o con licencia, y aquellos

gue no desean participar.

3.4.  Plan del procesamiento de datos

Para recoger los datos, se utilizd la técnica de la encuesta. En el caso de la presente
investigacion, se aplico la encuesta para recoger los datos referidos al sindrome de burnout

y desempefio laboral.

La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta, la cual segun Herndndez (2014),
es la forma més comuin de recoleccion de datos basado en la ejecucion de un cuestionario
que cuenta con preguntas sobre un tema estudiado, a la vez conforma una escala y regla de

respuestas que son procesadas para la obtencién de los datos.

Instrumento de medicién de sindrome de burnout

Para el sindrome de burnout se utilizo el instrumento adaptado de Torres et al.,
(2019), conocido como Escala de Desgaste Ocupacional (EDO), con tres dimensiones las
cuales son: despersonalizacion, agotamiento emocional e insatisfaccion de logro, constituido
por 30 items, constituido con un Alpha de Cronbach de 0,523, aprobada su aplicacion en el

estudio.



Instrumento de medicion de desempefio laboral

Para medir el desemperio laboral se tomd el instrumento de Ronquillo et al., (2013),
el cual esta constituido por 6 dimensiones que son: conocimiento del trabajo, calidad del
trabajo, responsabilidad, productividad, habilidad y destreza, actitud hacia la empresa, bajo

un Alpha Cronbach de 0,652, con 24 items.

3.4.1. Técnica de recoleccion de datos

Se elabord una matriz de consistencia a través del programa informatico office excel
2013, donde se identificd y se registré cada variable con sus dimensiones y con sus items
correspondientes. El analisis estadistico se llevé a cabo considerado los siguientes puntos:
el objetivo de estudio, disefio de investigacion, la naturaleza y escala de medicion de las
variables. Por lo tanto, se considerd realizar un analisis descriptivo a través de tablas de
frecuencias y porcentajes. Y para la inferencia estadistica se uso el coeficiente de correlacion
de Spearman. Una vez recolectada la informacion esta fue procesada para la obtencion de
resultados generales que dieron respuesta a los objetivos. Esta informacion fue tabulada en
el programa SPSS 24, donde se analizaron los datos descriptivos, y ademas las correlaciones,

luego se elaboraron las respectivas tablas para mostrarlas con los resultados.



CAPITULO IV.

RESULTADOS Y DISCUSIONES

4.1. Resultados

El presente apartado muestra los resultados de la investigacion, los cuales son
fragmentados en resultados descriptivos y resultados inferenciales, para conocer a la

poblacién, y de esa forma trabajar el cumplimiento de los objetivos de la investigacion.

4.1.1. Resultados descriptivos

En la tabla 1 se muestran los datos sociodemogréaficos de la investigacion en los que
se muestra que existe una mayor proporcion del sexo masculino (64.7%) mientras que el
femenino (35.3%), una mayor proporcion tiene de entre 2 a 4 afios de tiempo de servicio
(51.7%), seguido de 5 afios a méas laborando (40%), ademas de un (8%) que tiene de 1 a 2

afnos laborando dentro de la clinica.

Tabla 1.
Sociodemograficos
Recuento % de N tablas
Sexo Masculino 194 64.70%
Femenino 106 35.30%
Total 300 100.00%
de 1 a2 afios 24 8.00%
Tiempo de servicio  de 2 a 4 afios 155 51.70%
de 5 afios a mas 124 40.03%
Total 300 100.00%

Asi mismo, en la tabla 2, se muestran los niveles con los cuales fueron calificados la
variable sindrome de burnout y sus dimensiones (agotamiento emocional,
despersonalizacion e insatisfaccion con el logro). Lo que se observa segin los resultados es

que el 88.6% de trabajadores presenta sindrome de burnout, ubicandose en un nivel alto. A



su vez, se muestra en los resultados de la dimensidn agotamiento emocional que presenta
niveles altos con un 93.7% de porcentaje. Por otro lado, despersonalizacién en los
trabajadores segun los resultados se encontraron niveles altos con un porcentaje de 90.7%.
Finalmente, en la dimensidn insatisfaccion de logro mostré un nivel alto con un 89.7%. El
analisis general de la variable y sus dimensiones han demostrado que los trabajadores de la

Clinica Good Hope, mantienen niveles altos de burnout.

Tabla 2.
Baremos de burnout y dimensiones
Niveles Recuento % Medidas
Bajo 4 1.30%
_ _ Medio 15 5.00% M =2.92
Agotamiento emocional
Alto 281 93.70% D.S=0.313
Total 300 100.00%
Bajo 2 0.70%
o Medio 26 8.70% M =2.90
Despersonalizacién
Alto 272 90.70% D.S=0.322
Total 300 100.00%
Bajo 4 1.30%
) . Medio 27 9.00% M =2.88
Insatisfaccion de logro
Alto 269 89.70% D.S=0.361
Total 300 100.00%
Bajo 7 2.00%
_ M = 2.87
Sindrome de burnout Medio 28 9.40%
D.S =0.396
Alto 265 88.60%
Total 300 100.00%

Asi mismo, en latabla 3, se analizd descriptivamente la variable desempefio laboral,
la cual se mostro con un grado medio (92.7%) expuesto por sus factores, correspondiente a
conocimiento en el trabajo el cual se muestra con un indice medio (97%) para calidad en el
trabajo se evidencia con un nivel alto (93.7%); asi mismo, para responsabilidad la cual se
observa que la mayoria de los encuestados respondié con un grado alto (93.7%), para la

dimensién productividad una gran parte de la muestra afirmé un indice bajo (85.7%); para



el factor habilidad y destreza se observa un nivel medio (96%), y finalmente, la actitud hacia

la empresa a la que consideraron con una percepcion alta (86.3%).

Tabla 3.
Baremos de desempefio laboral y dimensiones
Niveles Recuento % de N tablas  Medidas
Bajo 2 0.70%
o ) Medio 291 97.00% M =2.02
Conocimiento en el trabajo
Alto 7 2.30% D.S=0.173
Total 300 100.00%
Bajo 4 1.30%
) ) Medio 15 5.00% M =292
Calidad del trabajo
Alto 281 93.70% D.5=0.313
Total 300 100.00%
Bajo 6 2.00%
o Medio 13 4.30% M =292
Responsabilidad
Alto 281 93.70% D.S=0.342
Total 300 100.00%
Bajo 257 85.70%
Medio 29 9.70% M=1.19
Productividad
Alto 14 4.70% D.S=0.498
Total 300 100.00%
Bajo 2 0.70%
- Medio 288 96.00% M =2.03
Habilidad y destreza
Alto 10 3.30% D.S=0.199
Total 300 100.00%
Bajo 1 0.30%
) ) Medio 40 13.30% M =2.86
Actitud hacia la empresa
Alto 259 86.30% D.S=0.357
Total 300 100.00%
Bajo 8 2.70% M =2.02
Desempefio laboral Medio 278 92.70% D.S=0.271
Alto 14 4.70%
Total 300 100.00%

4.1.2.  Resultados en comparacion con los datos sociodemograficos

y su implicancia del burnout en base al género y tiempo se servicios.



En la tabla 4, se muestran los niveles de burnout en base al sexo del encuestado, por lo
que se ha podido observar inicialmente que ambos generos mantienen un nivel de burnout
bajo, siendo 1% para masculino y 1% para femenino. Dentro de los niveles medios tenemos
que el 3.7% de mujeres tiene un nivel medio de burnout, y el 5.7% del sexo masculino se
encuentra también en este nivel. Por ultimo, en el nivel alto se ha demostrado con un 57.9%
que los varones de la clinica muestran niveles mayores de estrés. Lo que demuestra que los

trabajadores de la clinica en especial los varones, tienden a sufrir burnout.

Tabla 4.
Niveles de sindrome de burnout en base al sexo del encuestado
Sexo
Recuento % del N
Masculino 3 1.0%
Bajo Femenino 3 1.0%
Total 6 2.0%
Sindrome de . Mascul.ino 17 5.7%
burnout Medio Femenino 11 3.7%
Total 28 9.4%
Masculino 140 57.9%
Alto Femenino 92 30.8%
Total 300 100%

En la tabla 5, se muestra el burnout en base al tiempo de servicio dentro de la clinica,
gue muestra un nivel bajo con un promedio de 7% de los encuestados que han estado laborando
de 1 a 2 afios, asi mismo, se ha visto que existe un mayor nivel de burnout con un 45.5% en
los trabajadores que tienen de 2 a 4 afios de servicio, mientras que el 35.8% de los encuestados

se encuentran en niveles medios de burnout, segun lo respondido en el cuestionario.

Tabla 5.
Sindrome de burnout en base al tiempo de servicio dimension

Tiempo de servicio

De 1 a 2 afios De 2 a 4 afios De 5 afios a mas
Recuento % Recuento % Recuento %
Bajo 2 .3% 2 T% 3 1.0%
Sindrome .
Medio 2 1% 17 5.7% 9 3.0%
de burnout

Alto 21 7.0% 136 45.5% 108 35.8%




Burnout y su implicancia del desempefio con base al género y tiempo se servicios.

La tabla 6, muestra los niveles de desempefio laboral con base al género o sexo del
encuestado, en la que se muestra que los niveles se centran en el nivel medio, teniendo en su
mayoria un 61.7% del género masculino y un 31% del género femenino, lo que indica que los

niveles de desempefio laboral dentro de la clinica son predominantes por el sexo masculino.

Tabla 6.
Desempefio laboral en base al sexo del encuestado
Sexo
Recuento %
) Masculino 3 1.0%
Bajo )
Femenino 5 1.7%
Desempefio . Masculino 185 61.7%
Medio .
laboral Femenino 93 31.0%
Masculino 6 2.0%
Alto i
Femenino 8 2.7%

Mientras que la tabla 7, muestra los niveles de desempefio laboral respecto al tiempo
de servicio que tiene el trabajador, para ello, se ha demostrado que los niveles del desempefio
se centran de manera general en un nivel medio, con un 7% los que tienen de 1 a 2 afios de
trabajo, en un 49.7% los que tienen de 2 a 4 afios de servicio, y un 36% de 5 afios a mas,
demostrando asi que no depende de los afios trabajados en la empresa, si los niveles en los

que se establecen son el mismo nivel medio, con los porcentajes més altos.



Tabla 7.
Desempefio laboral en base al tiempo de servicio
Tiempo de servicio

De 1 a 2 afios De 2 a 4 afios De 5 afios a mas

Recuento % Recuento % Recuento %
Desempefio  Bajo 1 3% 3 1.0% 4 1.3%
laboral Medio 20 7.0% 149 49.7% 109 36.0%
Alto 3 1.0% 3 1.0% 8 2.7%

Resultados inferenciales

En la tabla 8 se muestra el calculo de normalidad con el Kolmogorov-Smirnov dado
que se muestra un mejor calculo para muestras mayores (300 > 50 datos) asi mismo, se
evidencia que todos los factores y variables tienen un p valor = 0.000 en el que se vislumbra

una distribucion no normal, para el caso de cumplir el objetivo se tomo el estadigrafo rho de

Spearman.
Tabla 8.
Normalidad
Kolmogorov-Smirnov
Estadistico gl Sig.
Agotamiento emocional 0.533 300 0.000
Despersonalizacién 0.529 300 0.000
Insatisfaccion de logro 0.524 300 0.000
Conocimiento en el trabajo 0.515 300 0.000
Calidad del trabajo 0.533 300 0.000
Responsabilidad 0.534 300 0.000
Productividad 0.506 300 0.000
Habilidad y destreza 0.520 300 0.000
Actitud hacia la empresa 0.516 300 0.000
Sindrome de burnout 0.519 300 0.000
Desempefio laboral 0.483 300 0.000
Hipotesis:

HG: Existe relacion significativa entre el sindrome de burnout y el desempefio laboral.
H1.  Existe relacion significativa entre el agotamiento emocional y el desempefio laboral.

H2.  Existe relacion significativa entre la despersonalizacion y el desempefio laboral.



H3.  Existe relacion significativa entre la insatisfaccion de logro y el desempefio laboral.

Se evidencia en la tabla 9, la correlacion de la hipdtesis general entre la variable
sindrome de burnout y el desempefio laboral donde se muestra una asociacion aceptable,
directa y significativa (rho = 0.461) afirmando que a mayor manejo del sindrome mejor sera

el desempefio laboral.

Tabla 9.
Correlacion general

Desempefio laboral

Coeficiente de correlacion 461"
Rho de Sindrome de ) )
Sig. (bilateral) 0.005
Spearman burnout
300

En la tabla 10, se muestra la correlacion de las hipdtesis especificas, donde se
midieron los factores de burnout respecto al agotamiento emocional, frente a la variable
desempefio laboral evidenciando una asociacion baja, directa y significativa (rho = 0.226) y
con base a la despersonalizacién e insatisfaccion de logro frente al desempefio laboral, se
encontrd una relacion significativa inversa (-0.152; -0.195) respectivamente. Se encontrd
que el agotamiento emocional es un factor que si se relaciona con el desempefio laboral,
pues si los niveles dentro de la empresa se encuentran en indices muy elevados de
agotamiento emocional lo cual fue un factor negativo, también se puede ver en el desempefio
laboral que muestre el trabajador, asi mismo, la despersonalizacion se relacioné de manera
inversa con el desempefio laboral, esto explica que mientras el empleado no se sienta
identificado con la empresa, se vera reflejado en su desempefio laboral, siendo un trabajador
poco comprometido con su labor. Por ualtimo, la misma situacion se presenta en la
insatisfaccion al logro, y este se relaciona con el desempefio de manera inversa, en el
contexto empresarial, un trabajador insatisfecho no suma al trabajo en equipo o desempefio

dentro de la empresa.



Tabla 10.
Correlaciones de la investigacion

1 2 3 4
] Coeficiente de correlacion 1.000
Agotamiento . .
] Sig. (bilateral)
emocional
N 300 300
Coeficiente de correlacion 4457 1.000
2 Despersonalizacion Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 300 300
Spearman Coeficiente de correlacion 555 725"  1.000
3 Insatisfaccion  de .
Sig. (bilateral) 0.000 0.000
logro
N 300 300 300
A Coeficiente de correlacion 226" -152™ -195™ 1.00
Desempefio laboral Sig. (bilateral) 0.000 0.009 0.001
N 300 300 300 300

Al determinar la relacion positiva y modera del burnout y el desempefio laboral en el
contexto de los trabajadores de la clinica como se observa en la tabla 9. Se establece que
dicho resultado no se puede generalizar, ademas no se puede expandir a que es la misma
realidad en otras investigaciones, pues cada poblacion de estudio tiene un comportamiento
particular, sin embargo, Saborio & Hidalgo (2015), sefiala que dicha relacién se muestra
generalmente en aquellas instituciones donde la presion, el miedo y el riesgo es constante y
las personas aprenden a trabajar bajo ese ritmo. Al hablar de instituciones relacionas a ello
encontramos los centros de salud, asimismo, sefiala que se deben considerar los componentes
personales del trabajador, la formacion profesional, los factores laborales, sociales y
ambientales. Por otro lado, Pérez (2010), analizando la teoria de Malasch, indico que el
burnout no se presenta directamente en niveles elevados, sino que son periodos de evolucion
Ilegando a complicarse. Como indica (Burke, 1987) el burnout es un proceso de adaptacion
del estrés laboral, y muchas de las veces el desempefio laboral seré bueno, pese a la existencia

de burnout, siempre considerando el contexto en donde se desarrolla.



Respecto del agotamiento emocional en respaldo al resultado mostrado en la tabla
10, se considera como respaldo del resultado a (Jacome y Jacome, 2016), quienes indican
que no necesariamente el agotamiento emocional de una persona disminuira la calidad de
trabajo que realiza, consideran que aungue una persona este emocionalmente cansada, al
manejar correctamente sus emociones, su trabajo no tendra ningdn tipo de disminucion, por
el contrario segun la psicologa (Patlan, 2013), sefiala que para olvidar el agotamiento
emocional, muchas personas centran su atencion en el trabajo, lo que se puede traducir que
fomentado por un agotamiento emocional, las personas deciden apoyarse en mejorar su
desempefio, sin embargo dicho escenario sucede en minimas poblaciones, no permitiéndose

generalizar.

4.1.3. Discusiones

Se determin0, de acuerdo con el principal objetivo de la investigacion, que existe
relacién directa baja y significativa entre el sindrome de burnout y el desempefio laboral
dentro de la clinica, el resultado se vio a través del P valor = 0.000 < 0.05 y un rho de
Spearman de ,461, lo que indico que en la clinica los niveles en los que se encuentre el
burnout se asociara con el desempefio laboral que muestren los colaboradores, en tanto el
burnout tenga niveles elevados es un mal indicador para el desempefio que muestra el
personal de la clinica Good Hope. Estudios como la presente encontraron evidencia de que
esta relacidn no solo se da en una poblacion especial sino en la mayoria de trabajadores que
conviven con personas que sienten y conviven a diario en un ambiente laboral. Dominguez
(2018), sefial6 dentro de su investigacion que existe una relacion significativa entre las
variables de estudio, pues demostré que los trabajadores mientras mas cansados, irritados
estaban de su trabajo, su desempefio se veia afectado de manera negativa, por lo que para la

empresa los resultados no eran los esperados. Asi mismo, la investigacién llevada a cabo por



Castafieda (2019), denota que el 50 % del sindrome de burnout explica el desempefio laboral
de los trabajadores. lo que sefiala que hay un nivel alto dentro de la organizaciéon. El informe
desarrollado por Padin (2020) presenta como fin establecer que si existe una relacion
relevante entre el cansancio emocional y el bienestar psicoldgico en universitarios de Lima
Metropolitana. La conclusion general determina que existe una relacion inversamente
significativa entre las variables de estudio, tras un resultado de Spearman Rho: -.288. p<.00,
lo que indico que mientras el nivel de burnout esté alto, los niveles de desempefio seran
negativos. Sefalando en los tres estudios similitud en encontrar y determinar la relacion

entre estas variables.

Se muestra la correlacion de las hipotesis especificas en las que se midieron los
factores de burnout respecto al agotamiento emocional, despersonalizacion, insatisfaccién
de logro frente a la variable desempefio laboral evidenciando una asociacion baja, directa y
significativa. De manera detallada, la relacion que existe entre agotamiento emocional v el
desempefio laboral segn un P valor = 0.000 < 0.05 y un Rho de Spearman de 0,226. Lo que
indica que, si el trabajador se encuentra de manera negativa cansado o agotado en sus
actividades, de la misma forma sera en el desempefio que realice, pues este tendra una mala
condicion, es por dicha razon, que en la clinica Good Hope segun los resultados el tener
trabajadores que descansen y no tengan sobre exceso laboral es necesario para una buena
condicion de su rendimiento laboral. Estudios como Matta & Rojas (2020), sefialan que
mientras existan niveles de cansancio alto, el rendimiento del trabajador sera poco, lo que
implica el cuidado de la salud fisica y mental. Pérez et al. (2021), sefialan que las empresas
no deben considerar que un trabajador esté dentro de la organizacién cuando se le detecta el
sindrome de burnout, y este se encuentra agotado, pues consideran que esto aumentaria la

tension en el trabajador aumentando los niveles de burnout. Barriga (2015), determind en su



estudio que no existen niveles de burnout, sin embargo mencion6 que el cansancio o

agotamiento definia la forma de trabajo en el dia a dia dentro de su institucion.

Se explica también el resultado de la relacion entre despersonalizacion y el
desempefio laboral de los trabajadores, llegando a un resultado de P valor = 0.000 <0.05 y
rho de Spearman de - 0.152, lo que indica la existencia de relacion significativa inversa,
presentandose que mientras que el trabajador no se sienta parte de la institucion, se sienta
ajeno a los objetivos y cumpla una funcién solo por cumplir, esto reducira los niveles de su
desempefio laboral. Estudios como el de Mababu (2016), sefiald que existia una fuerte
relacién entre la despersonalizacion y el desempefio del trabajador, indicando que
generalmente se encuentra la dimension de despersonalizacion en aquellos colaboradores
cuya socializacién no es compleja 0o no estan de acuerdo con los estatutos que su
organizacion aplica. En tanto Ccoscco (2021) indica que estas acciones frias y hostiles
pueden ocasionar distanciamiento e incluso respuestas agresivas por parte de las personas
con las que se comparte en entorno laboral (clientes, usuarios, jefes y compafieros de trabajo.

Ademas Pifia (2005) lo considera como el aumento de detractores internos de la empresa.

Por altimo, insatisfaccién al logro y su relacion con el desempefio laboral muestra un
p valor = 0.000 y un Rho de Spearman de -0.195, indicando una relacién positiva,
significativa inversa, sefialando que mientras el trabajador no se sienta satisfecho por el
cumplimiento de metas u objetivos no se veran resultados de un desempefio laboral eficiente
en el puesto de trabajo en el que se encuentre. En tanto Patlan (2013) indica que es la
predisposicion de los colaboradores para percibirse de manera negativa y de presentar
respuestas y actitudes desfavorables de si mismos, sus labores y su entorno de trabajo. Para
Delgado et al. (2018) esta relacionado con la poca o nula motivacion para mejorar y alcanzar,

de manera voluntaria, los objetivos propuestos por el individuo. De igual forma, esta



condicion se presenta de manera gradual, que estén relacionadas con la fuente de estrés. Por
su parte Vargas et al. (2021) mencionan que puede provocar la disminucién de metas y
objetivos, asi como el incremento del abandono de actividades familiares, sociales y de
esparcimiento, lo que conlleva al individuo a un estado de alejamiento y encierro. También,
Contreras et al. (2021) lo definen como la autopercepcion desfavorable que realiza un

individuo ante sus propias aptitudes, actitudes y efectividad en su area y entorno laboral.



CAPITULO V.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Respecto a los resultados descriptivos, se determina que, dentro de la clinica, se han
encontrado niveles altos de burnout en un 88.60% en la muestra de estudio. Asimismo, el
agotamiento emocional se considero alto con un 93.70%, el comportamiento es el mismo
para despersonalizacion hay un 90.70% se encontrd un nivel alto, y, por ultimo, respecto a

la dimensidn insatisfaccion logré también niveles altos en un 89.70%.

Respecto a los niveles de desempefio laboral se calific en un nivel medio con un
92.70%, respecto de las dimensiones, conocimiento del trabajo tuvo un nivel medio con
97%, calidad de trabajo un nivel alto con 93.70%, responsabilidad tuvo un nivel alto con
93.70%, la productividad se calificd con nivel bajo en un 85.7%, las habilidades y destrezas
fueron calificadas con niveles medio de 96% y la actitud hacia la empresa tuvo un nivel alto
con 86.30%. Se encontrd, que la productividad es una de las dimensiones que debe ser
reforzada en la clinica. Respecto a la respuesta de los objetivos de la presente investigacion,
se determind que existe relacion entre el sindrome de burnout y el desempefio laboral en la
clinica Good Hope, lo que viene indicando que los niveles de burnout son importantes pues
determinan los niveles de desempefio, y si el sindrome de burnout estd en estados
complicados el desempefio laboral pasara por lo mismo, y es poco conveniente para la clinica

un bajo desempefio laboral.

Por otro lado, el resultado entre agotamiento emocional y desempefio laboral se
determind que existe relacion, pues una persona que se encuentre emocionalmente mal va

afectar a la forma en como desarrolle su trabajo, considerando asi que la clinica debe ejercer



medidas de mejora con sus trabajadores. Asi también, la relacion entre la despersonalizacion

y el desempefio laboral se determino por la existencia de una relacién inversa, lo que indica

que una persona poco comprometida con la institucion, generara bajos niveles de desempefio

laboral, por ello, los niveles de despersonalizacidn encontrados en la clinica, es un indicador

de la baja productividad encontrada en la clinica. Y, por ultimo, la relacion entre

insatisfaccion al logro y el desempefio laboral, se encontr6 una relacién inversa, sefialando

que una persona que no celebra el logro, no se esforzara por realizar ningan cumplimiento

de meta, realidad que se encontré dentro de la clinica.

5.2.

1)

2)

3)

4)

5)

Recomendaciones

Realizar la implementacién de un plan de reduccién del sindrome de burnout, para
que el personal disfrute de una mejor salud mental, de esa forma también poder tener

un acercamiento al trabajador y poder identificar sus molestias.

Desarrollar actividades recreativas, y de integracion incluyendo al entorno maés

cercano del trabajador, es decir, incluyendo a su familia.

Desarrollar técnicas de control de estrés, relajacion, resolucion de problemas, buena
alimentacion. Con la finalidad de mejorar la forma de controlar sus impulsos y de
esta manera fomentar y mejorar el trabajo en equipo y despejar ciertas dudas que se

tengan sobre si mismos.

Realizar semestralmente un monitoreo sobre el burnout con la finalidad de visualizar
si ha aumentado o disminuido el sindrome, y asi prever cada cierto tiempo la

presencia de dicho sindrome.

Evaluar el desempefio laboral de sus trabajadores periodicamente, para identificar las

situaciones por las que no puede ser productivo totalmente.
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ANEXOS

Anexo 1. Instrumento de burnout y desempefio laboral

EL SINDROME DE BURNOUT Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL

EN LOS TRABAJADORES DE LA CLINICA GOOD HOPE, ANO 2022.

El sindrome de burnout hace referencia a la prolongacion y evolucion del estrés
laboral, el cual suele comenzar desde sintomas de cansancio fisico y mental hasta la
alteracion negativa de la autoestima y personalidad del trabajador, afectando al desempefio
laboral. Por ello, su diagndstico es importante para poder hacer frente como institucion y asi
mejorar el estado de los trabajadores.

Es por dicha razén que es importante tu participacion, solicito a su persona pueda
llenar el siguiente cuestionario, que refiere al tema de investigacion mencionado con
anterioridad.

A continuacion, encontrara reactivos a los cuales debe dar respuesta con la siguiente
indicacion:

1.- Muy en desacuerdo

2.- En desacuerdo

3.- Indiferente

4.- De acuerdo

5.- Muy de acuerdo

Datos personales:

Sexo: ‘ M ‘ F ‘ Edad:
Pais de Residencia:
Provincia:
Puesto:
Tiempo de servicio:

Iitems del cuestionario 1 2 3 4 5

Sindrome de burnout

1. He comprobado que las personas a las que otorgo mi
servicio me respetan mas si las trato bien.

2. He comprobado que las personas a las que brindo
servicio recomiendan mi trabajo.




3. Me cuesta mucho ser cortés con los usuarios de mi
trabajo.

4. Establezco facilmente comunicacion con los usuarios
de mi trabajo.

5. En mi trabajo todos me parecen extrafios, por lo cual
no me interesa interactuar con ellos.

6. Aungue un usuario de mi trabajo sea descortés
conmigo, lo trato bien.

7. Lo que mas me gusta de mi trabajo es la relacion con
los usuarios del mismo.

8. Proporcionar buen trato a los usuarios de mi trabajo
es muy importante para mi

9. Despierto por las mafianas con facilidad y energia
para iniciar un nuevo dia de trabajo.

10. Se me facilita entender los problemas de los usuarios
de mi trabajo.

11. Siento que mi desempefio laboral seria mejor su
tuviera otro tipo de empleo.

12. Siento cansancio mental al grado de no poder
concentrarme en mi trabajo.

13. Hace mucho tiempo que dejé de hacer mi trabajo con
pasion.

14. No me siento contento con mi trabajo y eso me ha
ocasionado problemas con mis compafieros.

15. Siento que la energia que gasto en mi trabajo no la
puedo reponer.

16. Todos los dias me levanto y pienso que debo buscar
otro empleo donde pueda ser eficiente.

17. Siento que mis habilidades y conocimientos estan
desperdiciados en mi trabajo.

18. Si encontrara un empleo motivador de mis intereses
personales, no dudaria en dejar el actual.

19. Siento que un dia de estos mi mente estallara de tanta
presion en el trabajo.

20. Aunque me esfuerzo al realizar mi trabajo no logro
sentirme satisfecho con ello.

21. Mi trabajo es tan poco interesante que me es dificil
realizarlo bien.

22. En mi trabajo he llegado a un momento en que actuo
Unicamente por lo que me pagan.

23. Siento que mi trabajo es tan mondtono, que ya no me
gusta.

24. Mis actividades de trabajo han dejado de parecerme
importantes.

25. Mi cuerpo me reclama mas horas de descanso,
porgue mi trabajo me tiene agotado.

26. Aunque realizo bien mi trabajo, lo hago por
COMpPromiso.




27. Me cuesta mucho trabajo levantarme por las
mafianas para ir a trabajar.

28. Mis horas de descanso son suficientes para reponer
la energia que gasto al realizar mi trabajo.

29. Al llegar a casa después de mi trabajo lo Unico que
quiero es descansar.

30. Las situaciones a las que me enfrento en mi trabajo
no me provocan tension alguna

Desempefio laboral

31. Desconoce la mayor parte de las funciones del
puesto y no muestra interés en aprender nuevos
conocimientos.

32. Conocimiento mediano de su puesto y lo aplica de
forma inconstante.

33. Conoce Yy aplica los procedimientos de su trabajo.
Muestra disponibilidad por aprender sobre su trabajo.

34. Domina y aplica permanentemente los
procedimientos de trabajo. Ademds, conoce
procedimientos de otras areas. Tiene muchos deseos de
aprender.

35. No le interesa la calidad de su trabajo. Comete
muchos errores.

36. Con cierta frecuencia no acata los procedimientos y
estdndares de calidad. La calidad de su trabajo es
aceptable.

37. Se involucra en lograr alta calidad en su trabajo.
Ocasionalmente comete errores.

38. Se responsabiliza de la calidad de trabajo. Toma las
medidas necesarias y comete pocos errores.

39. No le interesa los resultados de su trabajo. No
presenta alternativas de solucion a los problemas.

40. No esta dispuesto a aceptar mas responsabilidad.
Expone sus soluciones hasta que el problema se hizo
critico.

41. Cumple con las responsabilidades que se les asignan.
Resuelve problemas rutinarios y los comenta con su
Supervisor.

42. Esta pendiente de que se cumplan los objetivos. Es
habil para detectar problemas. Siempre avisa y participa
en las soluciones.

43. Su rendimiento esta por debajo de los estandares.

44. Cumple con los estandares trabajo.

45. Cumple generalmente, en ocasiones sobrepasa los
estandares de trabajo establecido.

46. Su rendimiento se mantiene por arriba de los
estandares de trabajo establecido.




47. Tiene poca habilidad en el manejo de herramientas y
maquinarias, su disposicion para aprender es baja.

48. Conoce medianamente el uso y manejo correcto de
herramientas y materiales. Muestra disposicion para
aprender.

49. Generalmente hace un uso adecuado de herramientas
y maquinarias. Se preocupa por conocer el mejor uso de
los mismos.

50. Conoce y domina en profundidad el manejo correcto
de herramientas y maquinarias. Se preocupa por el buen
manejo de los mismos.

51. Se muestra siempre resistente a colaborar, tiene
actitud negativa.

52. Solo colabora cuando es muy necesario.

53. A menudo colabora con sus compafieros y muestra
una actitud positiva.

54. Posee excelente espiritu de colaboracion. Es
cooperativo y toma iniciativa.

Gracias por su colaboracion.!!!



Anexo 2. Operacionalizacion de variables

Variables Definicion Dimensiones items Metodologia
Dominguez (2018) es un tipo 1. Adotamiento emocional 2,4,5,6,14, 19,
de estrés laboral y - A9 20, 26, 27 . . L
N El tipo de investigacion del
organizacional se genera en o 3,7,9, 16, 18, 21,
O . 2. Despersonalizacion presente proyecto de
. individuos que brindan 22,23, 29 . o
Sindrome de burnout . ., investigacion es de enfoque
servicios de apoyo y atencion a cuantitativo. descrintivo
otras personas, ademas de 1,8, 10,11, 12, ’ PtIvo,

3. Insatisfaccion de logro correlacional, porque las

mantener una relacién directa e ) :
variables son susceptibles de

13, 15, 17, 24, 25,

intensa con las mismas. 28, 30 cuantificacion: ademas se
Segun Juarez & Palpa (2020) 1. Conocimiento en el trabajo 31,32,33,34 buscan los resultédos mediante
comprende la forma en que los 2. Calidad del trabajo 35,36,37,38 las mediciones. Segdn
individuos ejecutan sus tareas y 3. Responsabilidad 39,40,41,42 Hernandez et all (2010)
labores en su puesto de trabajo; 4. Productividad 43,44,45,46 menciona que el propc’)sité de
de igual forma, también 5. Habilidad y Destreza 47,48,49,50 las investigaciones de
Desempefio laboral consideran los esfuerzos que enfoques cuantitativos y
dichos trabgjadores demuestran correlacional es evaluar la
pa:;;]l a@gﬂ%ﬁgg%ﬁ;w 6. Actitud hacia la empresa relacién que _e>k<)i|ste entre dos
consecucion de metas y variables.
objetivos. 51,52,53,54
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Anexo 3. Ficha de encuesta virtual

0 @ docs.googlecom/forms/d/e/1 FAIPQLSCROORA_KHBBYTSlySIUZjb037NrUTZeObYnXgOULFddgacw/viewform G A0

pestaiia G Google M Vistade Bl climaor.. @ Andlisis financieroa.. @) BabylonSearch @ & TRIBUTACIONADU.. G coloraciondelcobr.. @ monografiacom [F] Bookmarks & TemenosenVentae. & logo BB Lugy, el fésilquere.. 1

P N

El sindrome de burnout y su relacion con el

e ——

desempeno laboral en los trabajadores de Ia
clinica Good Hope, ano 2022.

El sindrome de burnout hace referencia a la prolongacion y evolucien del estrés laboral, el
cual suele comenzar desde sintomas de cansancio fisico y mental hasta la alteracion
negativa de la autoestima y personalidad del trabajador, afectando al desempeio laboral
Por ello su diagndstico es importante para poder hacer frente como institucion y asi
mejorar ¢l estado de los trabajadores.

Es por dicha razon que es importante ta participacion, solicito a su persona pueda llenar el
siguiente cuestionario, que refiere al tema de investigacion mencionado con anterioridad.

A continuacion encontrara reactives a los cuales debe dar respuesta con la siguiente
indicacion:

1.- Muy en desacuerdo
2.- En desacuerdo

3- Indiferente

4.- De acuerdo

5.- Muy de acuerdo

AN rmkart O10A 10ARmAil A A Anma Ak AR -~
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Anexo 4. Base de datos

Dalos  Transformar  Analizar  Gréficos  Uliidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

e Bkl oA B el

| Anchura | Decimales  Etigueta | Valores Perdidos  Columnas | Alineacién | Medida | Rol

FDerecha g Nominal  Entrada
= Derecha g Nominal “» Entrada
| Derecha b Nominal  Entrada
8 Derecha & Nominal N Entrada
FDerecha g Nominal  Entrada
= Derecha g Nominal . Entrada
HDerecha g Nominal * Entrada
8 Derecha & Nominal N Entrada
FDewcha g Nominal  Entrada
i Derecha g Nominal “ Entrada
| Derecha g Nominal  Entrada
W Derecha g Nominal . Entrada
| Derecha g Nominal * Entrada
| Derecha & Nominal N Entrada
28 Derecha & Nominal N Entrada
FDerecha g Nominal  Entrada
35 Derecha g Nominal “ Entrada
38 Derecha & Nominal “ Entrada
28 Derecha & Nominal N Entrada
Derecha g Nominal  Entrada
= Derecha g Nominal “ Entrada
3 Derecha g Nominal  Entrada

Humérico
2 |Tiem_senicio Numérico
Bumaui_1  Mumérico
Bumout 2 Numérico
Bumowt 3 Numérico
Bumaut 4 Humérico

Sexo {1, Masculin_. Ninguna
Tiempa de send... {1, de 122 .. Ninguna
1-He comprob (1, Totalme . Ninguna
2-He comprob__ {1, Tatalme _ Ninguna
3. Me cuesta m.._ (1, Totalme .. Ninguna
4. Establezco .. {1, Totalme... Ninguna
5. En mitrabay_. {1, Totalme... Ninguna
6 Aungue un {1, Totalme  Ninguna
7. Lo que mds . (1, Totalme . Ninguna
. Proparcionar_ (1, Totalme._._ Ninguna
9. Despiea po. (1, Totalme .. Ninguna
10. Se me facili.. {1, Totalme... Ninguna
11, Sienta que . {1, Totalme...  Ninguna
12 Sienta cans {1, Totalme _  Ninguna
13. Hace much _ (1, Totalme .. Ninguna
14. No me sien... {1, Totalme... Ninguna
15. Sienta que | {1, Totalme... Ninguna
16 Todos los d. (1, Totalme . Ninguna
17 Sienta que (1, Totalme . Ninguna
18. Si encontra... {1, Tatalme...  Ninguna
19. Siento que . {1, Totalme... Ninguna
20 Aunque me... 1, Totalme .. Ninguna

21 Mitrabajo e 1, Totalme. . Ninguna 28 Derecha & Nominal N Entrada
22 En mitaba... (1, Tatalme... Ninguna FDerecha g Nominal  Entrada
23 Siento que . {1, Totalme_.  Ninguna 2 Derecha & Nominal N Entrada

24 Mis acthida . {1, Tatalme . Ninguna
25 Micuerpa . {1, Totalme... Ninguna
26 Aunque real . (1, Totalme .. Ninguno
27 Me cuesta__ {1, Totalme _  Ninguna
28 Mis horas d . (1, Totalme .. Ninguna
29 Allegarac... {1, Totalme... Ninguna
30.Las stuaci.. {1, Totalme... Ninguna
31 Descanace {1, Tatalme _  Ninguna
32 Conocintien . (1, Totalme .. Ninguna
3. Conoce y a... {1, Totalme... Ninguna
4. Dominaya... {1, Totalme... Ninguna

FDerecha g Nominal  Entrada
= Derecha g Nominal “» Entrada
| Derecha b Nominal “» Entrada
8 Derecha & Nominal N Entrada
FDerecha g Nominal  Entrada
= Derecha g Nominal “» Entrada
= Derecha g Nominal * Entrada
= Derecha g Nominal “ Entrada
FDerecha g Nominal  Entrada
= Derecha g Nominal . Entrada
| Dwrecha g Nominal * Entrada

P E DD N0 DN 000D 0D DN n 00 e e
sceceococcoccoccocoococcoco00o00000000060006666

35 No le interes _ {1, Tatalme . Ninguna 3 Derecha g, Nominal s Entrada
36 Con cietaf_ 1, Tatalme . Ninguna 28 Derecha & Nominal N Entrada
B L i re— Taarhs 8 Aeminal . Frtrada
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