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RESUMEN

El tema de esta investigacion Sindrome de Burnout y Rendimiento Laboral de los
Colaboradores en la Institucion Educativa Politécnico Regional del Centro. Huancayo - 2019,
cuyo objetivo general fue establecer la relacion que existe entre el sindrome de Burnout y
rendimiento laboral de los colaboradores en la Institucion Educativa Politécnico Regional del
Centro 2019. La metodologia corresponde a una investigacién de tipo aplicada, nivel
correlacional y disefio descriptivo, correlacional, no experimental y de corte transversal. La
muestra de estudio estuvo conformada por 121colaboradores de la I.E. Politécnico Regional del

Centro.

Los resultados muestran que la mayoria de colaboradores del Centro Educativo Politécnico del
Centro perciben un nivel medio de sindrome de Burnout (71%) y un nivel medio de rendimiento
laboral (85%). Concluyendo que existe relacion significativa entre el sindrome de Burnout y
rendimiento laboral de los colaboradores en la Institucién Educativa Politécnico Regional del

Centro 2019. (p=0.020<0.05).

Palabras clave: Sindrome de Burnout, Rendimiento Laboral, Colaboradores, Centro educativo
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ABSTRACT

The subject of this research Burnout Syndrome and work performance of employees at the
Centro Educativa Politécnico Regional del Centro. Huancayo - 2019, whose general objective
was to establish the relationship that exists between the Burnout syndrome and work
performance of the collaborators in the Instituto Educativa Politécnico Regional del Centro
2019. The methodology corresponds to an applied research, correlational level and descriptive
design, correlational, non-experimental and cross-sectional. The study sample consisted of 121

collaborators of the I.E. Regional Polytechnic of the Center.

The results show that the majority of collaborators of the Polytechnic Educational Institution
of the Center perceive a medium level of Burnout syndrome (71%) and a medium level of job
performance (85%). Concluding that there is a significant relationship between the Burnout
syndrome and work performance of the collaborators in the Instituto Educativa Politécnico

Regional del Centro 2019. (p = 0.020 <0.05).

Keywords: Syndrome, Burnout, Work performance, Collaborators, Educational center
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Descripcion de la Realidad Problematica

En el &mbito internacional se han propuesto y hecho cambios bastantes significativos en
estos ultimos afios como consecuencia de las diferentes reformas en la ley del sector educacion.
Entre estos cambios y variaciones mas fundamentales e importantes podemos mencionar:
mayores y mejores exigencias de caracter académico para los profesionales dedicados a la
educacion, asimismo se estd promocionando continuas evaluaciones del rendimiento
académico y las habilidades, concursos para la seleccion de colaboradores calificados,
materializacion de forma obligatoria de un curriculo a nivel nacional, un aporte significativo
aumento en la carga del trabajo y un aumento en la gestion y direccion de caracter
administrativo (Marqués, Lima, & Lopes, 2015)

Con esto queremos decir gque, las reformas influyen no solo al profesor sino a todas las
instituciones dedicadas a la educacion y que éstas se ven forzadas a pensar su estructura, y hacer
una distribucion de funciones y variaciones en la forma como han funcionado hasta la hoy. Esto
viene a representar una verdadera amenaza para el ambiente dentro del trabajo del docente, al
crear una incertidumbre, ademas de ello crear una mayor carga dentro del trabajo, ademas de
ello existen fuertes exigencias de caracter emocional durante todoel procedimiento para su
adaptacion. (Marqués, Lima, & Lopes, 2015)

Los colaboradores,especificamente los docentes son sometidos a estas diferentes
exigencias para una constante mejora de calidad educativa. Con referencia a esto, se ha
realizado diferentes investigaciones que se orientan a evaluar el tema del rendimiento laboral y
su relacion con variables como la satisfaccion laboral, el burnouty el estrés laboral.

De la misma manera, en el Per( después de varios estudios realizados sobre el sindrome

de Burnout y el rendimiento laboral se concluy6, que la presencia real del sindrome de burnout
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influye significativamente en el nivel de rendimiento de los colaboradores, con una tendencia
determinada a presentar deficiencias de diferente indole en su centro de labor. (Diaz, 2014)
Finalmente podemos observar que la realidad de los colaboradores de la I.E Politécnico
Regional del Centro del nivel secundario de la ciudad de Huancayo estan inmersos dentro de
diversos factores que pueden derivar en estrés, como consecuencia psicoldgica de: el entorno
de la labor educativa, el ambiente institucional, poco interés de los alumnos, excesivo trabajo,
excesivo numero de alumnos por aula, y que al final tiene como resultado el agotamiento
psicoldgico y de sus emociones.

1.2. Delimitacion del Problema

1.2.1. Delimitacién Espacial.

El estudio se realizo en la Institucion Educativa Politécnico Regional del Centro en el
nivel secundario de Educacion Basica Regular, que esta localizado en el distrito de EI Tambo,
provincia de Huancayo de la region Junin.

Dentro de los colaboradores de la Institucion Educativa Politécnico Regional del
Centro, fueron considerados los docentes de las Areas de formacion general y de formacion
técnica.

1.2.2. Delimitacion Temporal.

El presente estudio tuvo duracion desde el mes denoviembre 2019 hasta el mes demarzo

2020 debido a su envergadura descriptiva correlacional.

1.2.3. Delimitacion Conceptual o Tematica

El presente estudio se apoyd en los aportes de Maslach y Jacson (1981) definen el
Burnout desde el enfoque psicosocial considerada como una respuesta emocional ante factores
laborales y organizacionales como causante y condicionantes, y esto puede tener tres
desemboques:

Agotamiento emocional: Se trata de la 1ra etapa del proceso, cuya caracteristica

consiste en una paulatina pérdida de energia vital y una discordancia notable entre las labores
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efectuadas y el agotamiento que se experimenta; una evidencia de esta fase es que los individuos
se vuelven susceptibles, quejandose permanentemente de la carga de trabajo que se le asigna,
perdiendo la capacidad de disfrutar de las tareas. En el aspecto externo, estas personas aparecen
como insatisfechas, irritables y molestas.

Despersonalizacion: Es una forma de responder a las emociones tal como sentirse
impotente, indefenso, y sin esperanza personal. Se muestran hiperactivos, lo cual incrementa
su sensacion de cansancio, en esta etapa es evidentes el estado de depresion y molestia hacia
las diversas situaciones. Es decir, no pueden tener una relacion amable con las demas personas,
generando un mecanismo para defenderse emocionalmente mostrando un trato frio y distante,
se relaciona con las demas personas de forma superficial, mostrandose 3ra. Etapa del proceso
y consiste en el retiro gradual de todas las tareas que no sean laborables relacionadas con los
trabajos que conciben el estrés cronico. Las personas pierden ideales, y se alejan principalmente
de las actividades familiares, sociales y recreativas generando un auto reclusion. Finalmente,
en el tiempo, la persona inicia a criticar su vocacién, su quehacer, el proposito de su trabajo, y
cual es el aporte de este, esto genera sentimientos de lo lograr nada, de estar estancado, y se
frustra, poniendo en riesgo su realizacion personal.

Respecto a las competencias profesionales de los maestros, se tom6 en cuenta
lanormatividad vigente del Ministerio de educacion.

1.3.  Formulacion del Problema
1.3.1. Problema general.
¢Cual es la relacion que existe entre el sindrome de Burnout y rendimiento laboral de

los colaboradores en la Institucion Educativa Politécnico Regional del Centro 2019?

1.3.2. Problemas especificos.
1) ¢Cual es la relacion que existe entre el agotamiento emocional y rendimiento

laboral de los colaboradores en la Institucion Educativa Politécnico Regional del Centro 2019?
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2) ¢Cual es la relacion que existe entre la despersonalizacion y rendimiento laboral
de los colaboradores en la Institucion Educativa Politécnico Regional del Centro 2019?
3) ¢Cual es la relacion que existe entre la realizacion personal y rendimiento laboral

de los colaboradores en la Institucion Educativa Politécnico Regional del Centro 2019?

1.4. Justificacién

1.4.1. Justificacion social.
La realizacion y comprobacion de este estudio ayuda a la toma de deciciones en relacion
al estrés de los docentes y su desempefio lo que contribuye a la mejor ensefianza en beneficio

de los estudiantes y de toda la sociedad

1.4.2. Justificacion teorica.

La investigacion se basa en la importancia que se debe dar al docente, debido a que es
el principal actor en el proceso de ensefianza y aprendizaje, y de esa manera lograr que se
materialice los aprendizajes de los alumnos, resaltando su formacion integral; de la misma
manera considerar que el profesor tenga las 6ptimas condiciones laborales, donde estén alejados
del estrés, que le puedan asegurar un buen rendimiento en su ambito del trabajo. Como es
conocido hoy en dia los colaboradores especificamente los docentes, tienen horarios laborales
mas largos y prolongados, sometidos a tareas mas rigurosas en cuanto a su crecimiento y
desarrollo para el cumplimiento de las planificaciones curriculares, que lleva a cabo el
Ministerio de Educacion, sustentadas en el nuevo Disefio Curricular de Educacion Bésica.

1.4.3. Justificacion metodoldgica.

A razon de esta investigacion se ha construido 2 instrumentos, el primero para medir el
sindrome de burnout y el segundo para medir elrendimiento laboral, las que fueron validadas

en su oportunidad y serviran de aporte para investigaciones posteriores en realidades similares.
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1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo general.
Establecer la relacion que existe entre el sindrome de Burnout y rendimiento laboral de

los colaboradores en la Institucion Educativa Politécnico Regional del Centro 2019

1.5.2. Objetivos especificos.

1) Establecer la relacion que existe entre el agotamiento emocional y rendimiento
laboral de los colaboradores en la Institucion Educativa Politécnico Regional del
Centro 2019.

2) Establecer la relacion que existe entre la despersonalizacion y rendimiento laboral
de los colaboradores en la Institucion Educativa Politécnico Regional del Centro
2019.

3) Establecer la relacion que existe entre la realizacion personal y rendimiento laboral
de los colaboradores en la Institucion Educativa Politécnico Regional del Centro

20109.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes del Estudio

2.1.1. Antecedentes internacionales.

Cano (2017), para obtener el grado de Magister, en la tesis realizada en Guatemala de
La Asuncion, acerca de la Relacion entre el Sindrome Burnout y los Factores laborales y
personales de los profesores del nivel de secundaria, con una muestra de 54 docentes.
Concluye que el Sindrome Burnout se vincula con el factor laboral de dominio de
grupos, cuanto mejor es el dominio del grupo con el cual se va a trabajar, el agotamiento
emocional es menor y mayor la satisfaccion personal; no obstante, cuanto méas es la carga
docente, mayor es el cansancio emocional; y finalmente podemos sefialar que a mayor salario,
menor cansancio emocional y mayor satisfaccion personal. Los factores laborales que no se
relacionaron con dicho Sindrome fueron el tiempo en el trabajo y la relacion con los colegas
Mafla (2015), para obtener el grado de magister, en la tesis realizada en Quito, Ecuador,
acerca del Sindrome de Burnout y su relacion con el clima laboral en personal docente;en un

estudio descriptivo, correlacional no experimental.

Concluye que de acuerdo a los resultados que se obtuvieron sobre el Burnout, se
evidencia que las 03 dimensiones que se evaluaron poseen una alta incidencia, en el que los
profesores evidencian rangos elevados de agotamiento emocional e inadecuados para consigo
mismos y con su entorno; no obstante, se observa que en la dimension satisfaccion personal
existe un indice muy positivo, es decir, que los profesores poseen una perspectiva buena de
ellos mismos y de la labor que realizan. En relacién al clima laboral, la percepcion de los
profesores acerca de los factores de: infraestructura, recompensas, vinculo e identidad tienen

una incidencia alta, en los que los profesores evidencian rangos elevados en un nivel
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considerable. Finalmente sefialamos que los 03 factores del sindrome Burnout no influyen
directamente en el nivel del clima laboral.

Pineda, Rivera, & Rios (2014), para obtener el grado de medico ; en la tesis realizada
en Cuenca, Ecuador, acerca de la Prevalencia y Factores influyentes del Sindrome de Burnout
en los Docentes de La Facultad de Ciencias Medicas de una Universidad; en un estudio
prevalencia; de tipo cuantitativo en 148 docentes.

Concluyen que la prevalencia del sindrome de Burnout fue del 64.9%; la mas importante
frecuencia de las 03 sub escalas se mostré en el nivel bajo con falta de identificacion consigo
mismo y su entorno y 64.9% para la satisfaccion personal. Se hallé un mayor porcentaje en el
sexo masculino con 69.2% en antagonismo al sexo femenino que evidencio el sindrome en un
60.0%; asimismo se mostré un porcentaje mas elevado en profesores de estado civil solteros,
61.6% versus 75.0%. Se hall6 que el periodo laboral (de seis a diez afios) evidencio un nivel de
Burnout del 82.4% vy los profesores que se sienten a gusto con su entorno laboral presentaron

el mayor porcentaje del sindrome, 68.3%.

2.1.2. Antecedentes nacionales.

Gutiérrez & Pando (2018), para obtener el grado de magister ; en la tesis realizada en
Cajamarca, Per0, acerca de Burnout y Desempefio Laboral en Docentes de una Institucion
Educativa; en un estudio transeccional.

Concluye que, en relacion a las dimensiones del Desempefio Laboral en los profesores,
se evidencid que de los 03, 2 se hallan en un nivel alto, por tanto, el nivel de conocimiento tiene
un porcentaje de (51%), el nivel de planificar y resolver procesos con 64% y el nivel de
rendimiento logrdé un nivel regular con 59.0%. Determinandose que existe una relacion entre
las dimensiones de cansancio emocional y falta de identificacion consigo mismo y su entorno,

asi como las de planificar y resolver procesos del Desempefio laboral; por tanto, las dimensiones
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de mayor relevancia evidenciadas en el Sindrome de Burnout de los profesores, son el cansancio
emocional y la falta de identificacion consigo mismo y su entorno.

Jimeénez (2017), para obtener el grado de magister, en la tesis realizada en Trujillo, Peru,
acerca de la Relacion entre el sindrome de Burnout y el desempefio laboral docente; en un
estudio correlacional no experimental, transeccional.

Concluye que el sindrome de Burnout se relaciona negativamente con el desempefio
laboral docente; lo que se demuestra con un valor de r=-0,363. Asimismo, se demostro que el
cansancio emocional se relaciona inversamente con el desempefio laboral docente. Asimismo,
la despersonalizacion se relaciona de forma negativa con el desempefio laboral docente. Luego
la satisfaccion personal se relaciona con el desempefio laboral docente en Instituciones
Educativas Catolicas de UGEL 03 — Lima.

Alvarez (2018); en la tesis realizada en Arequipa, Per( acerca de la Relacion entre el
Sindrome Burnout y el Desempefio; en un estudio correlacional, no experimental, con una
muestra de 60 docentes.

Concluyen que la relacion entre el sindrome de Burnout y el desempefio de los docentes
es invera y alta en la institucion objeto de estudio, aceptando la hipétesis de investigacion que
se habia determinado. De acuerdo a los resultados que se obtuvieron luego de aplicar el
cuestionario, se tiene a 10 docentes (8,33%), con sintomatologia, lo cual demuestra un nivel
bajo del sindrome. El nivel de desempefio de los profesores se halla entre suficiente a
sobresaliente, con un 0% en el nivel deficiente y un minimo de frecuencia de docente que deben
mejorar su desempefio laboral. Existe una correlacion altamente significativa inversa que
contribuye a los sintoma. Asimismo, a menor despersonalizacion existe un mayor desempefio

docente.
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Cumpa & Chavez (2015), en la tesis realizada en Chiclayo, Perd acerca de Sindrome de
Burnout en docentes del nivel primario de las I.E.E. del Distrito de Chiclayo 2015; en un
estudio no experimental descriptivo simple.

Concluye que, en relacién al Sindrome de Burnout, se interpreta que la mayor parte de
los docentes (126) equivalente a un 93%, no muestra el Sindrome, no obstante, se observa que
10 docentes (7 %) si lo presentan. EI 55.0% de los docentes muestran un alto nivel de cansancio
emocional; lo cual indica una fatiga permanente y por tanto falta de motivacion para
relacionarse con sus colegas y alumnos. El 20.0% de los docentes evidencia un nivel alto en
despersonalizacion, generandose comportamientos negativos frente a sus estudiantes lo cual
genera que no exista empatia y confianza personal y con los demaés. EI 98.0% de los docentes
poseen un nivel bajo de satisfaccion personal.

Bardales & Reyes (2017), en la tesis realizada en Lima, Per( acerca de Sindrome
Burnout y su Relacion con el Desempefio Laboral en Docentes; en un estudio descriptivo, no
experimental.

Concluyendo que el Sindrome Burnout se halla en un nivel medio de un 51.0%,
indicando que posee una correlacion relevante en el desempefio laboral de los docentes.
Asimismo, el Sindrome Burnout influye significativamente debilitando las labores en equipo
que llevan a cabo los docentes. También se comprobd que existe relacion entre Sindrome
Burnout y asignacién laboral en docentes, lo cual reafirma la hipotesis que planteada en el
presente estudio. En la hipétesis planteada acerca del Sindrome Burnout y las recompensas en

docentes, “el valor de significancia fue menor a 0.05, con lo cual se demostré correlacion.

2.1.3. Antecedentes regionales.
Garay & Meza (2017); en la tesis realizada en Huancayo, Per( acerca del Nivel de
Sindrome de Burnout en Docentes del Nivel Inicial en 2017; en un estudio descriptivo simple,

con una muestra de 21 docentes.
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Concluyen que existe un nivel alto de sindrome de Burnout en los docentes de nivel
Inicial de I.E. Privadas del distrito de Pilcomayo, por tanto, podemos afirmar que en la
actualidad se sienten fatigados, no conformes con ellos y su entorno y evidencian baja
realizacion personal. Asi también existe un nivel alto de fatiga emocional en los docentes. Por
ello, las docentes evidenciar estar irritadas, estresadas con malhumor y descontento en su labor
educacional. Existe un nivel alto de despersonalizacion, lo cual se hace evidente en que los
docentes se muestran inflexibles e indiferentes para con sus alumnos. Finalmente se observd
que los docentes tienen frustracion, muestran despersonalizacion, baja autoestima y
productividad, por tanto, no soportan la presion laboral.

Sedano (2016); en la tesis realizada en Huancayo, Per( acerca del Sindrome de Burnout
en Docentes de la |.E Privada Latino- Chupaca; en un estudio disefio descriptivo comparativo.

Concluyendo que se determind que no existen diferencias significativas en el nivel del
sindrome de burnout entre los docentes de los 03 niveles educativos de Educacion Bésica
Regular. Evidenciandose que no existen diferencias significativas en la dimension de cansancio
emocional entre los docentes. En la dimensidn de despersonalizacion se pudo identificar que

no existen diferencias significativas entre los docentes.

2.2. Bases Teoricas o Cientificas

2.2.1. Variable 1.

A. Definicion

El Sindrome de Burnout o Sindrome del quemado se trata de una variacion de orden
emocional que se relaciona con el entorno laboral, el estrés que se origina por la presion en el
centro de trabajo y los diversos tipos de vida de los colaboradores. Este sindrome puede generar
consecuencias muy severas, a nivel fisico y emocional.

El sindrome de Burnout se presenta por lo general en los individuos que eligieron su

profesion por vocacion y con menor frecuencia en aquellos que laboran solo porque se ven

23



obligados a hacerlo. Aunque al principio la sintomatologia y los malestares son evidentes
cuando la persona estéa en su centro de trabajo, esto perjudicara después en el entorno familiar
y vida social en general de la persona afectada.

Este sindrome indica la sintomatologia que sufren aquellas personas que trabajan para
Instituciones que otorgan diversos servicios (medicos, enfermeras, profesores, policias, entre
otros)

Freudemberg (1974), desarrolla el primer concepto acerca del sindrome de Burnout
sefialando que es una perspectiva de perdida y una exigencia agotada que resulta de una
sobrecarga por necesidad de bienes personales, motivacién emocional y energia de los

empleados.

B. Causas

El entorno laboral y las condiciones de trabajo de los empleados son las causas mas
importantes del sindrome de Burnout. EIl empleado se encuentra expuesto por extensos
periodos a situaciones elevadas de estrés, sobrecarga laboral, poca independencia, malas
relaciones a nivel interpersonal en el centro de trabajo y poca ayuda en su entorno, siendo
posible que llegue a soportar un estrés constante provocando asi el sindrome de Burnout. Los
motivos son por lo general las exigencias excesivas que producen tension. (Equipo, 2010).

C. Sintomas

Se presentan de manera similar a la sintomatologia del estrés laboral, no obstante, en el
caso del Sindrome incrementa la evidencia ante todo en las variaciones de actitudes y caracter.

(Equipo, 2010)

D. Tipos
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Segun Martinez (2010) pueden clasificarse en dos: Activo: en este caso los empleados

muestran un comportamiento asertivo con iniciativa a los cambios mediante maniobras para

afrontar las diversas situaciones.

Ejemplos de actitudes asertivas:

Tratar respetuosamente a toda persona.

Estar capacitado y actuar con firmeza

Ser directo y actuar con honestidad.

Aprender a comunicar educadamente si algo nos desagrada.

Saber conversar y escuchar sin mostrar molestia.

Tener la habilidad al manejar nuestras emociones.

Considerar los comentarios de las demas personas como una opcion para

mejorar.

Pasivo: Es lo opuesto se diferencia por una actitud de derrota, la cual expresa mediante

un sentimiento de apatia yaislamiento ante contextos estresantes. A continuacion ejemplos de

actitudes no recomendables:

Guardar, es decir no mostrar las emociones

Incomodarse facilmente.

Preferir dejar de lado el problema en lugar de buscar una respuesta.

No comunicar nuestros sentimientos o demandar nuestros derechos.

Darle importancia en demasia a los comentarios que realizan las demas

personas acerca de nosotros.

E. Sindrome de Burnout en colaboradores de educacién

La docencia es un generador de mayor estrés. Muchos estudios acerca del Sindrome de

Burnout puede apreciarse al estrés como la mas relevante fuente de investigacion.
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El motivo de mayor estrés en profesionales de educacion es por el trabajo laboral
excesivo,la discrepancia entre su papel de maestro y un rol de desgasto ante los estudiantes y
sus padres.

En elambito profesional incluye las condiciones de vida y la sosiego fisico y psicologico
que se puede mostrar a través de la insatisfaccion laboral, problemas a nivel psicolégico,
accidentes, abandonar la carrera, consumir bebidas alcohdlicas y ausentismo, entre otros.
Asimismo, este sindrome se relaciona con cefaleas, colon irritable, dolores de espalda,
cansancio excesivo, entre otros.

Segun Rionda & Mares (2011) una de las manifestaciones de comportamiento mas
relevante que posee un estrecho vinculo con la baja satisfaccion del docente con su labor. La
insatisfaccion en el centro de trabajo es un elemento que genera estrés, si se observa las bajas

remuneraciones y la poca probabilidad de ser promocionado, pueden dafiar a los docentes.

Otro grupo de signos que se relacionan con los docentes, son a su vez relacionados con
ausencia laboral, el querer abandonar sus trabajos y jubilarse por adelantado lo cual constituye

de alguna manera el dejar de trabajar como maestro.

2.2.1.1.Dimensiones de la variable 1.
De acuerdo a (Maslach, Jackson, & Leiter, 1996) se consideran como componentes del

sindrome de Burnout:

Agotamiento emocional

Es el esfuerzo fisico en exceso y al agotamiento emocional que se genera de las
permanentes interactividades que los colaboradores conservan con los consumidores, para el
caso de los docentes con sus superiores, colegas, alumnos y padres de familia. Es el componente

o factor base del sindrome y tiene como caracteristica la impresion de extenuacion en el trabajo.
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Despersonalizacion

Es el aumento de comportamientos y contestaciones con cinismo a los individuos que
se les brinda algunaasistencia o favor, muestran asimismo un comportamiento pesimista y
negativo gque surge como proteccién del cansancio emocional lo que genera que las relaciones
a nivel interpersonal se deshumanicen y una tendencia de culpar a las demas personas por los

problemas suscitados en el entorno laboral.

Relacion personal.

Es el extravio de seguridad en la ejecucionparticular y la existencia de una nocién
negativa como  resultadodiversas veces de contextos no agradables. El
expertoconsigueconcebirdemasialaboral, ocasionando una autoevaluacién de particularidad

negativa y se encuentra no satisfecho con sus beneficiosrelacionados a su profesion.

2.2.2. Variable 2

De acuerdo a Chiavenato (2010, aludido por Palomino, 2012), conceptualiza el trabajo
como profesor como las actitudes o comportamientos observados en colaboradores
relevanteshacia lograr las metas de la institucion o empresa. Sefialando asimismo que un

correcto rendimiento en el trabajo es la fortaleza més grande que posee la organizacion.

El rendimiento de los empleados siempre se ha considerado como el fundamento para
optimizar la efectividad y el éxito de una organizacion; por ello existe bastante interés en los
departamentos de recursos humanos acerca de este tema. En ese sentido, la practica laboral
setrata de hechos o comportamientos que se observan en los colaboradores que son de mucha
relevancia para conseguir las metas institucionales y puedan calificarse de acuerdo a las

aptitudes de cada individuo y su nivel de apoyo a la organizacion (Oramas, 2013)

2.2.2.1.Dimensiones de la variable 2.
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Conocimiento del puesto:

Chiavenato (2000) define un puesto como “una unidad de la organizacion, cuyo
conjunto de obligaciones y responsabilidades lo hacen diferentes de los demés cargos. Las
obligaciones y las responsabilidades de un cargo, que corresponden a los empleados que los
desempefian, brindan los medios para que los colaboradores aporten al logro de las metas de la
organizacion”, de la misma manera la delineacion del puesto esta conformada por
elementosenddgenos y exdgenos, los cuales manifiestan a 4 interrogaciones fundamentales en
relacion al puesto: ¢Qué realiza el profesor?, Cuando lo realiza?, ;De qué manera lo efectia?
y ¢Porqué lo realiza?

Cada organismo posee herramientas de administracion como modelo temos el MOF, el
ROF, Cuadro de Asignacion de Personal y el TUPA, dichos aparejos de direccionposeen como
ocupacion operar la programacion, prevalecer los analisis y guiar los trabajos de la empresa o
institucion de modorelacionado con la mision y la perspectiva planteada. Es asi que la sapiencia
del puesto se encuentra orientado al reconocimiento de las funciones que efectia cada

participante y su jerarquia en el interior de la entidad.

Rendimiento en el puesto de trabajo

Chiavenato (2000) instaura que, el trabajo se calcula en relacion de la produccion, en
razon a esto la eficacia de los trabajadores que trabajan en el interior de un organismo o entidad

se halla afectada por la conducta y las resultas de los servidores.

Planificacion y resolucion de procesos

De conformidad a Chiavenato (2000) esta reside fundamentalmente en preferir y
establecer la mision y metas de la institucion. Luego, establecer las normativas, planes,

programaciones, procesos, técnicas, supuestos, reglamentos y tacticas importantes para

28



lograrlos, circunscribiendoconjuntamente las decisiones al elegir entre varios cursos de

acciones del porvenir.

2.3. Marco Conceptual

1) Agotamiento emocional.

Ausencia de ganas y entusiasmo para hacer cosas generando frustracién en los
trabajadores los cuales carecen de fuerzas para gastar mas energia ya sea fisica o mental.

2) Despersonalizacion.

Actitud de frialdad, distanciamiento e impotencia.

3) Estrés Laboral.

Conjunto de respuestas fisioldgicas y psicoldgicas que se desarrollan en el individuo al
momento de someterles aenérgicaspeticiones.

4) Clima Laboral.

Es el lugar donde se despliegan las acciones laborales, implica en el cometido laboral,
el individuo y la organizacion empresarial.

5) Realizacién Personal.

Se dice asi de la experiencia personal positiva y de bienestar presente en el ser humano
por el logro de sus propias metas.

6) Recompensas.

Incentivos que se le ofrecen a las personas para que colaboren en determinadas acciones

0 hechos.

7) Sobrecarga laboral.

Grupo ligado de requerimientos a nivel fisico y mental a las que se ven sometidos los
trabajadores en su jornada laboral y que tienen consecuencias negativas.

8) Trabajo en Equipo.
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Se referiere a las pretensiones, teson, concordia, declaracion asertiva y cualidadde
carécter positivo para efectuar las metas, mision y vision de la entidad organizativa y asi poseer

un clima de trabajoinsuperable.
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CAPITULO I
HIPOTESIS
3.1. Hipotesis General
Existe relacion significativa entre el sindrome de Burnout y rendimiento laboral de los

colaboradores en la Institucion Educativa Politécnico Regional del Centro 2019.

3.2. Hipotesis Especificas

1) Existe relacion significativa entre el agotamiento emocional y rendimiento laboral
de los colaboradores en la Institucion Educativa Politécnico Regional del Centro 2019.

2) Existe relacion significativa entre la despersonalizacion y rendimiento laboral de
los colaboradores en la Institucion Educativa Politécnico Regional del Centro 20109.

3) Existe relacion significativa entre la realizacion personal y rendimiento laboral de
los colaboradores en la Institucion Educativa Politécnico Regional del Centro 20109.
3.3.  VARIABLES

3.3.1. Definicion Conceptual

Variable: Sindrome de Burnout

.Dimensiones de la variable 1

e Agotamiento Emocional

e Despersonalizacion

e Realizacion Personal

Variable 2: Rendimiento Laboral
Dimensiones de la variable 2
e Conocimiento del puesto
¢ Rendimiento en el puesto

¢ Planificacion y resolucion de procesos
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3.3.2. Operacionalizacion de Variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL DE
MEDICION
Variable 1 Estar 0 sentirse | Valora la vivencia de Agotamiento EvalUa sus emociones en relacion al cansancio por trabajo. | ORDINAL
Sindrome de guemado, asimismo lo | estar exhausto Emocional Analiza su estado de cansancio al final de la jornada de
Burnout describe  como  “un | emocionalmente por las trabajo

conjunto de sintomas
inespecificos que
pueden surgir en el
ambiente laboral y que
son el resultado de una
demanda  profesional
excesiva. (Maslach,
Jackson, & Leiter, 1996)

demandas del trabajo.

Analiza su agotamiento cuan se levanta por la mafiana y
tengo que enfrentarme con otro dia de trabajo.

EvalGa su comprension respecto al cansancio de otras
personas.

Analiza el trato a otras personas .

Evalla su trabajo con otras personas.

Analiza su trato ante los problemas de las personas.

Analiza su cansancio por el trabajo.

Evalla su actuar ante la vida de los demas.

Valora el grado en que
cada uno  reconoce
actitudes de frialdad y
distanciamiento.

Despersonalizacion

Evalla su sensibilidad con las personas desde que ejerce su
profesion.

Analiza su forma sus emociones ante el trabajo de los
demas.

Analiza si se siente muy activo (a)

Evalla si se siente frustrado (a) en mi trabajo.

Analiza su trabajo por las horas de trabajo.

Evalla los sentimientos
de  autoeficacia vy
realizacion personal en
el trabajo.

Realizacion Personal

Analiza su preocupacion ante lo que le ocurre a algunas
personas a las que les doy servicio.

Se evalua ante el estrés que produce el trabajar.

Analiza su atmosfera con las personas a las que doy
servicio.

Evalla su estado personal de trabajar en contacto con
personas.

He conseguido muchas cosas Utiles en mi profesion.

Analiza si se siente acabado (a)

En mi trabajo trato los problemas emocionales con mucha
calma.

Evalla si
problemas.

las personas me culpan de alguno de sus
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Variable 2
Rendimiento
Laboral

El rendimiento se mide
en funcion de la
productividad, en razén
a ello la eficiencia del

personal que labora
dentro de una
organizacion se
encuentra influenciada

por el comportamiento y
los resultados de los
empleados.
(Chiavenato, 2000)

Cada organizacion
cuenta con instrumentos
de gestibn como por
ejemplo el

Manual de organizacion

y funciones (MOF),
Reglamento de
organizacion y

funciones (ROF),

Cuadro de Asignacion
de Personal (CAP) y
Texto Unico de
Procedimientos
Administrativos

Conocimiento del
puesto

Analiza la estructura Organica de la Entidad donde labora.

Evalla su conocimiento ante los alcances de la funcién que
desarrolla dentro de la organizacion.

Evalta las consecuencias del
funciones brindan aportes
organizacion.

cumplimiento de sus
relevantes dentro de la

Considera que un rol como colaborador aporta beneficios
dentro de la organizacion.

Considera que su funcidn en el trabajo influye en el logro
de la misidn institucional.

Considera que tiene un limite laboral en el ejercicio de sus
funciones.

(TUPA),
Alguien es productivo o Rendimiento en el Considera usted que en el desempefio de sus funciones
tiene un alto puesto de trabajo brinda todas sus capacidades intelectuales.

rendimiento cuando con
una cantidad de recursos
(insumos) en un corto
periodo de tiempo
obtiene el maximo de
productos.

Considera Usted capaz de realizar sus labores en menor
tiempo en comparacién con sus compafieros de trabajo.

realiza su trabajo con optimismo.

Considera sus funciones laborales van de acuerdo con sus
objetivos profesionales.

Considera su rendimiento laboral depende de su estado
emocional.

Considera su rendimiento se incrementa cuando se

aproxima el fin de mes.

Capacidad del
colaborador para
organizar

de manera adecuada sus
actividades laborales y
para brindar una
adecuada

solucion frente a los
conflictos en el trabajo.

Planificacion y
resolucion de
procesos

Evalua sus actividades laborales con anticipacion.

Resuelve usted sus conflictos laborales con eficiencia.

Analiza si tiene objetivos a corto y largo plazo dentro del
area en que labora.

Considera es empatico con sus compafieros de trabajo
cuando atraviesan una dificultad.

Considera para tomas decisiones relevantes en su rol
laboral.

Considera que es asertivo para corregir sus errores y los
errores de sus comparieros de trabajo.

ORDINAL
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. Meétodo de Investigacion

4.1.1. Método General

El método de investigacion para el presente estudio es el cientifico, pues se planteo el
problema, luego las hipo6tesis como respuesta a priori a la problemaética planteada para luego
verificar o comprobar cada hipétesis. (Tamayo, 2000).

4.1.2. Método Especifico

Para esta investigacion se empleo los siguientes métodos especificos:

1) Descriptivo:De acuerdo a Tamayo (2000) el método descriptivo “consiste en
describir cada variable y cada uno de sus componentes”

2) Anadlisis: De acuerdo a Tamayo (2000) “es un proceso de investigacion enfocado en
la descomposicion de un todo para determinar la naturaleza, causa y efecto de un estudio. Con
este método se establecen resultados del estudio a un hecho o cosa en especifico, se utiliza

mucho en el area de las ciencias sociales y naturales”.

3) El método estadistico: De acuerdo a Sierra (2007) “consiste en una secuencia de

procedimientos para el manejo de los datos cualitativos y cuantitativos de la investigacion”

4) El método comparativo: Dde acuerdo a Marradi, Archenti, & Piovani (2007) se define
“como un procedimiento de investigacion sistematico, basado en la diferenciacion de

fendmenos, con la intensidn de establecer semejanzas y diferencias entre ellos”.

4.2.  Tipo de Investigacion
De acuerdo a Kerlinder (2002) la investigacion aplicada es aquella donde se pone en

practica los conocimiento adquiridos”. La investigacion es de tipo aplicada.
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4.3.  Nivel de Investigacion

Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) refiere que “el nivel de investigacion es
correlacional, es decir que luego de conocer la situacion problematica y determinar su
frecuencia, podemos determinar qué factores estan relacionados con ésta frecuencia registrada”
Esta investigacion, por lo tanto, se encuentra en el nivel correlacional
4.4. Disefo de Investigacion

El disefio es descriptivo - correlacional, no experimental y de corte transversal

esquematicamente es expresada de esta forma:

ov1
M < rl
clJvz
Donde:
M = Muestra:
ovl = Sindrome de Burnout
ov2 = Rendimiento Laboral
r = relacion

4.5. Poblaciony Muestra

4.5.1. Poblacién.

La poblacion objeto de investigacion es definida por Kerlinger (2002) como “el universo
del estudio sobre la cual se pretende generalizar los resultados”. En el presente estudio la
poblacion de estudio estuvo conformada por los colaboradores docentes de la I.E. Politécnico

Regional del Centro. Los cuales estan divididos en:
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Cuadro N° 01

Poblacién
Cargo Total %
Director 1 0,56
Sub directores 5 2,82
Auxiliar de educacion 9 5,08
Auxiliar de Biblioteca 2 1,13
Auxiliar de Contabilidad 1 0,56
Auxiliar de Laboratorio 2 1,13
Jefe de laboratorio 2 1,13
Jefe de taller 16 9,04
Coordinador académico 1 0,56
Coordinador tutoria 1 0,56
Profesores 117 66,10
Oficinistas 5 2,82
Operador PAD 2 1,13
Trabajadores de servicio 10 5,65
Sup. de conservacion 1 0,56
Secretaria 1 0,56
Técnico administrativo 1 0,56
TOTAL 177 100,00

Fuente: Registros del I.E. Politécnico Regional del Centro

45.2. Muestra.

Para hallar la muestra se utilizd la formula de muestra finita.

. I*NxpXq
T (N-1)xE*4+Z2.pxgq

n

n = tamafio de la muestra que se desea saber

Z = nivel de confianza (95%=1.96)

N = representa el tamafio de la poblacion= 177
p = probabilidad a favor (0.3)

g = probabilidad en contra (0.5)

1.96%.177 x 0.5 X 0.5

" =177 =1) x 0.05% + 1.96%.0.5 X 0.5

n =121
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Distribuidos como sigue:

Cargo Total %
Director 1 0,56
Sub directores 3 2,82
Auxiliar de educacion 6 5,08
Auxiliar de Biblioteca 1 1,13
Auxiliar de Contabilidad 1 0,56
Auxiliar de Laboratorio 1 1,13
Jefe de laboratorio 1 1,13
Jefe de taller 11 9,04
Coordinador académico 1 0,56
Coordinador tutoria 1 0,56
Profesores 80 66,10
Oficinistas 3 2,82
Operador PAD 1 1,13
Trabajadores de servicio 7 5,65
Sup. de conservacion 1 0,56
Secretaria 1 0,56
Técnico administrativo 1 0,56
TOTAL 121,00 100,00

4.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccién De Datos
4.6.1. Técnicas de recoleccion de datos.
La técnica de recoleccién de datos fue la encuesta.
Instrumentos de Recoleccién de Datos
El instrumento de recoleccion de datos fue el cuestionario. Se tuvo 02 cuestionarios:

Cuestionario para Sindrome de Burnout (22 items)

4.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos.
Dimensiones:

e Agotamiento Emocional (09 items)

e Despersonalizacion (05 items)

e Realizacion Personal (08 items)
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BAREMOS

NIVEL Agotamiento | Despersonalizacion | Realizacion Variable 1
emocional personal Sindrome de
Burnout
Bajo 09-21 05-12 08-19 22 -51
Medio 22 -33 13-18 2029 52 -81
Alto 34-45 19-25 30-40 82-110

Para el cuestionario de Sindrome de Burnout el valor de alfa de cronbach es de 0.853 lo que

indica que el instrumento es aplicable. (Ver anexo 05)

Cuestionario para Rendimiento Laboral (18 items)

Dimensiones:

e Conocimiento del puesto (06 items)

e Rendimiento en el puesto (06 items)

e Planificacion y resolucion de procesos (06 items)

BAREMOS
NIVEL Conocimiento | Rendimiento | Planificaciony Variable 2
del puesto en el puesto de | Resoluciénde | Rendimiento
trabajo procesos Laboral
Bajo 06 -14 06 -14 06 -14 18 — 42
Medio 15-22 15-22 15-22 43 - 66
Alto 23-30 23-30 23-30 67-90
Minimo 06 06 06 18
Maximo 30 30 30 90
Confiabilidad

Segln Rosas y ZUfiga (2010) se considera que el cuestionario para valores de alfa de cronbach

>0.05

Para el primer cuestionaro valor de alfa de cronbach es de 0.853 lo que indica que el

instrumento es aplicable. (Ver anexo 05). Y para el segundo cuestionario el valor es de 0.805.
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Validez del constructo:

Un constructo es un concepto. Asi, la importancia de constructo “intenta determinar en qué
medida un instrumento mide un evento en términos de la manera como éste se conceptualiza, y
en relacion con la teoria que sustenta la investigacion. Un instrumento tiene validez de
constructo cuando sus items estan en correspondencia con sus sinergias o los indicios que se

derivan del concepto del evento que se pretende medir” (Hurtado, 2012, p. 790, 792).

Validacion por jueces o0 expertos

Viene a ser una de las tecnologias usadas para estimar o medir el indicador de validez de
constructo. Estd fundamentada en la relacién doctrinaria 0 dogmatica entre los items del
instrumento y las conceptualizaciones delacontecimiento. Esquisacoincidir el asentimiento
entre el cientifico y los versadosen relacion a la pertenencia de cada item a las
concernientesasociaciones del acontecimiento y, de este modo, ayudar la conceptualizacion de

donde se iniciao del punto de partida. (Hurtado, 2012, p. 792).

4.7.  Técnicas de Procesamiento y Analisis De Datos
El examen estadistico de los datos que se obtuvieron como resultados de la recopilacion
de datos en el proceso de estudio, se llevd a cabo a través de soportes de programas
estadisticos como: SPSS y del Microsoft Excel. Dichos programas estadisticos sirvieron
para efectuar las pruebas de hipétesis (general y especifica), como: Determinar el nivel
del sindrome de Burnout mediante pruebas estadisticas descriptivas, luego hallar el

coeficiente de correlacién rho de Spearman, luego se hall6 la prueba t de student.
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4.8.  Aspectos Eticos de la Investigacion
Para el perfeccionamiento de esta investigacion se ha tenido en cuenta la autoria en la
recoleccion bibliografica, habiendo referido cada autor mediante las normas de redaccion APA

version 6. Por lo tanto, la investigacion es original y sujeta a revision antes de su publicacion.
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1. Descripcion de Resultados
5.1.1. Resultados de la variable 1: Sindrome de Burnout

A. Agotamiento emocional.

Tabla 1
Agotamiento Frecuencia Porcentaje
BAJO 20 16%
MEDIO 95 79%
ALTO 6 5%
Total 121 100%

Fuente: Cuestionario acerca de Sindrome de Burnout
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Figura 1

Agotamiento emocional

En base a la tabla N° 1

Interpretacion: Como podemos observar en la Tabla y Figura 1, los resultados
muestran que el nivel de Agotamiento emocional es bajo 16.0%,medio 79.0% y alto 5.0%

Por tanto, la mayoria de colaboradores de la Institucion Educativa Politécnico del Centro

perciben un nivel medio de Agotamiento emocional 79.0%

B. Despersonalizacion

Tabla 2

Despersonalizacion

NIVEL Frecuencia Porcentaje
BAJO 56 46%
MEDIO 58 48%
ALTO 7 6%
Total 121 100%

Fuente: Cuestionario acerca de Sindrome de Burnout
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Figura 2

Despersonalizacion

En base a la tabla

N° 2

Interpretacion: Como podemos observar en la Tabla y Figura 2, los resultados
muestran que el nivel de Despersonalizacion es bajo 46.0%,medio 48.0% y alto 6.0%
Por tanto, la mayoria de colaboradores de la Institucién Educativa Politécnico del Centro

perciben un nivel medio de Despersonalizacion 48.0%

C. Realizacion personal

Tabla 3

Realizacion personal

NIVEL Frecuencia Porcentaje
BAJO 0 0%
MEDIO 117 97%
ALTO 4 3%
Total 121 100%

Fuente: Cuestionario acerca de Sindrome de Burnout

Figura 3

Realizacion personal
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En base a la tabla N° 3

Interpretacion: Como podemos observar en la Tabla y Figura 3, los resultados

muestran que el nivel de Realizacion personal es bajo 0.0%,medio 97.0% y alto 3.0%

Por tanto, la mayoria de colaboradores de la Institucion Educativa Politécnico del Centro

perciben un nivel medio de Realizacion personal97.0%

D. Variable 1 Sindrome de Burnout

Tabla 4

Sindrome de Burnout

NIVEL Frecuencia Porcentaje
BAJO 35 29%
MEDIO 86 71%
ALTO 0 0%
Total 121 100%

Fuente: Cuestionario acerca de Sindrome de Burnout
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Figura 4

Sindrome de Burnout

En base a la tabla N° 4

Interpretacion: Como podemos observar en la Tabla y Figura 4, los resultados
muestran que el nivel de Sindrome de Burnout es bajo 29.0%,medio 71.0% y alto 0.0%

Por tanto, la mayoria de colaboradores de la Institucion Educativa Politécnico del Centro

perciben un nivel medio de Sindrome de Burnout 71.0%
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5.1.2. Resultados de la Variable 2: Rendimiento laboral
A. Conocimiento del puesto
Tabla s

Conocimiento del puesto

NIVEL Frecuencia Porcentaje
BAJO 6 -
MEDIO 85 70%
ALTO 30 25%
Total 121 100%

Fuente: Cuestionario acerca de Rendimiento laboral

Figura 5

Conocimiento del puesto

En base a la tabla N° 5

Interpretacion: Como podemos observar en la Tabla y Figura 5, los resultados

muestran que el nivel de Conocimiento del puesto es bajo 5.0%,medio 70.0% y alto 25.0%

Por tanto, la mayoria de colaboradores de la Institucion Educativa Politécnico del Centro

perciben un nivel medio de Conocimiento del puesto 70.0%
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B. Rendimiento en el puesto de trabajo

Tabla 6

Rendimiento en el puesto de trabajo

NIVEL Frecuencia Porcentaje
BAJO 3 2%
MEDIO 73 60%
ALTO 45 37%
Total 121 100%

Fuente: Cuestionario acerca de Rendimiento laboral

Figura 6

Rendimiento en el puesto de trabajo

En base a la tabla N° 6

Interpretacion: Como podemos observar en la Tabla y Figura 6, los resultados
muestran que el nivel de Rendimiento en el puesto de trabajo es bajo 3.0%,medio 60.0% y alto

37.0%

Por tanto, la mayoria de colaboradores de la Institucion Educativa Politécnico del Centro

perciben un nivel medio de Rendimiento en el puesto de trabajo 60.0%
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C. Planificacion y resolucion de procesos

Tabla 7

Planificacion y resolucion de procesos

NIVEL Frecuencia Porcentaje
BAJO 8 6%
MEDIO 102 85%
ALTO 11 9%
Total 121 100%

Fuente: Cuestionario acerca de Rendimiento laboral

Figura 7

Planificacién y resolucion de procesos

En base a la tabla N° 7

Interpretacion: Como podemos observar en la Tabla y Figura 7, los resultados
muestran que el nivel de Planificacion y resolucion de procesos es bajo 6.0%,medio 85.0% y

alto 9.0%

Por tanto, la mayoria de colaboradores de la Institucion Educativa Politécnico del Centro

perciben un nivel medio de Planificacion y resolucion de procesos 85.0%
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D. Variable 2 Rendimiento laboral

Tabla 8

Rendimiento laboral

NIVEL Frecuencia Porcentaje
BAJO 6 5%
MEDIO 103 85%
ALTO 12 10%
Total 121 100%

Fuente: Cuestionario acerca de Rendimiento laboral

Figura 8

Rendimiento laboral

Interpretacion: Como podemos observar en la Tabla y Figura 8, los resultados
muestran que el nivel de Rendimiento laboral es bajo 5.0%,medio 85.0% Yy alto 10.0%
Por tanto, la mayoria de colaboradores de la Institucién Educativa Politécnico del Centro

perciben un nivel medio de Rendimiento laboral 85.0%
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5.2. Contrastacion de Hipotesis

5.2.1. Hipotesis General.
Existe relacion significativa entre el sindrome de Burnout y rendimiento laboral de los

colaboradores en la Institucion Educativa Politécnico Regional del Centro 2019.
Hipotesis de Estudio

Ho= No existe relacidn significativa entre el sindrome de Burnout y rendimiento laboral
de los colaboradores en la Institucion Educativa Politécnico Regional del Centro 2019.
H1= Existe relacion significativa entre el sindrome de Burnout y rendimiento laboral de

los colaboradores en la Institucion Educativa Politécnico Regional del Centro 2019.
Nivel de significancia: a = 0.05
Estadigrafo de Contraste: Rho de Spearman

Tabla9

Rho de Spearman entre Sindrome de Burnout y Rendimiento Laboral

Sindrome Rendimiento

Bumout Laboral

Fho de Coeficiente de 1,000 -0.842
Spearman Sindrome correlacion

Burnout Sig. (bilateral) 0,020

N 121 121

Coeficiente de 0,842 1.000
Eendimiento | correlacion

Laboral Sig. (bilateral) 0,020
N 121 121

Fuente: Base de datos SPSS

Rho de Spearman tiene un valor de es de -0.842 el signo negativo indica una relacion inversa

y el valor indica que es alta (Ver Anexo 08). La significancia bilateral es (p=0.020<0.05) .

Decision Estadistica

Se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alterna que dice: Existe relacion significativa entre
el sindrome de Burnout y rendimiento laboral de los colaboradores en la Institucion Educativa
Politécnico Regional del Centro 2019. (p=0.020<0.05)
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5.2.2. Hipdtesis Especifica 1.
Existe relacion significativa entre el agotamiento emocional y rendimiento laboral de

los colaboradores en la Institucion Educativa Politécnico Regional del Centro 2019.
Hipotesis de Estudio

Ho= No existe relacién significativa entre el agotamiento emocional y rendimiento
laboral de los colaboradores en la Institucién Educativa Politécnico Regional del Centro 2019.
H1= Existe relacion significativa entre el agotamiento emocional y rendimiento laboral

de los colaboradores en la Institucion Educativa Politécnico Regional del Centro 2019.
Nivel de significancia: o = 0.05
Estadigrafo de Contraste: Rho de Spearman

Tabla 10

Rho de Spearman entre Agotamiento Emocional y Rendimiento Laboral

Agotamiento Eendimiento

Emocional Laboral

Eho de Coeficiente de 1,000 -0.633
Spearman Agotamiento | correlacion

Emocional S1g. (bilateral) 0,018

N 121 121

Coeficiente de -0.633 1,000
Rendimiento | correlacion

Laboral Sig. (bilateral) 0,018
N 121 121

Fuente: Base de datos SPSS

Rho de Spearman tiene un valor de es de -0.633el signo negativo indica una relacion inversa 'y

el valor indica que es moderada (Ver Anexo 08). La significancia bilateral es (p=0.018<0.05)

Decision Estadistica

Se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna que dice: Existe relacion significativa
entre el agotamiento emocional y rendimiento laboral de los colaboradores en la Institucion
Educativa Politécnico Regional del Centro 2019. (p=0.018<0.05)
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5.2.3. Hipdtesis Especifica 2.
Existe relacion significativa entre la despersonalizacion y rendimiento laboral de los

colaboradores en la Institucion Educativa Politécnico Regional del Centro 2019.
Hipotesis de Estudio

Ho= No existe relacidon significativa entre la despersonalizacion y rendimiento laboral
de los colaboradores en la Institucion Educativa Politécnico Regional del Centro 2019.
H:= Existe relacion significativa entre la despersonalizacion y rendimiento laboral de

los colaboradores en la Institucion Educativa Politécnico Regional del Centro 2019.
Nivel de significancia: a.= 0.05
Estadigrafo de Contraste: Rho de Spearman

Tabla 11

Rho de Spearman entre Despersonalizacion y Rendimiento Laboral

Eendimiento
Despersonalizacion Laboral
Rho de Coeficiente de 1.000 -0,757
Spearman .., rrelacion
Despersonalizacién "c. =y ateral) 0,039
N 121 121
Coeficients de -0,757 1.000
Rendimiento correlacion
Laboral 51z (bilateral) 0,039
N 121 121

Fuente: Base de datos SPSS

Rho de Spearman tiene un valor de es de -0.757el signo negativo indica una relacion inversa 'y

el valor indica que es moderada (Ver Anexo 08). La significancia bilateral es (p=0.039<0.05) .

Decision Estadistica

Se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna que dice: Existe relacion significativa entre
la despersonalizacion y rendimiento laboral de los colaboradores en la Institucion Educativa
Politécnico Regional del Centro 2019. (p=0.039<0.05)
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5.2.4. Hipdtesis Especifica 3
Existe relacion significativa entre la realizacion personal y rendimiento laboral de los
colaboradores en la Institucion Educativa Politécnico Regional del Centro 2019.

Hipotesis de Estudio

Ho= No existe relacion significativa entre la realizacion personal y rendimiento laboral
de los colaboradores en la Institucion Educativa Politécnico Regional del Centro 2019.
Hi= Existe relacion significativa entre la realizacion personal y rendimiento laboral de

los colaboradores en la Institucion Educativa Politécnico Regional del Centro 2019.

Nivel de significancia: a = 0.05

Estadigrafo de Contraste: Rho de Spearman

Tabla 12

Rho de Spearman entre Realizacion Personal y Rendimiento Laboral

Realizacion Rendimiento
Personal Laboral

Rho de Coeficiente de 1,000 -0,642
Spearman Realizacion | correlacion

Personal s1g. (bilateral) 0.048

N 121 121

Coeficiente de -0,642 1,000
Eendimiento | correlacion

Laboral Sig. (bilateral) 0,048
N 121 121

Fuente: Base de datos SPSS

Rho de Spearman tiene un valor de es de -0.642el signo negativo indica una relacion inversa 'y

el valor indica que es moderada (Ver Anexo 08). La significancia bilateral es (p=0.048<0.05)

Decision Estadistica

Se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alterna que dice: Existe relacion significativa entre
la realizacion personal y rendimiento laboral de los colaboradores en la Institucion Educativa
Politécnico Regional del Centro 2019. (p=0.048<0.05)
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Los resultados del objetivo general muestran que existe relacion significativa entre el
sindrome de Burnout y rendimiento laboral de los colaboradores en la Institucion Educativa
Politécnico Regional del Centro 2019. (p=0.020<0.05). Donde la mayoria de colaboradores de
la Institucion Educativa Politécnico del Centro perciben un nivel medio de sindrome de Burnout
(71%) y un nivel medio de rendimiento laboral (85%).

En este sentido, un estudio con resultados similares es el de Bardales & Reyes (2017), en
la tesis realizada en Lima, Peru acerca de Sindrome Burnout y su Relacion con el Desempefio
Laboral en Docentes; encontrando que el sindrome Burnout se halla en un nivel medio de un
51.0%, indicando que posee una correlacion relevante en el desempefio laboral de los docentes.
También se comprob6 que existe relacion entre Sindrome Burnout y asignacion laboral en
docentes, lo cual reafirma la hip6tesis que planteada en este presente estudio.

Una investigacion con resultados diferentes fue el de Gutiérrez & Pando (2018); en la
tesis realizada en Cajamarca, Per(, acerca de Sindrome de Burnout y Desempefio Laboral en
Docentes de una Institucion Educativa; habiendo encontrado que el desempefio laboral en los
profesores, se evidencio que se hallan en un nivel alto, por tanto, el nivel de conocimiento tiene
un porcentaje de (51%), el nivel de planificar y resolver procesos con 64% y el nivel de
rendimiento logré un nivel regular con 59.0%.

Del mismo modo, obtuvo resultados que difieren de esta investigacion Mafla (2015), en
la tesis realizada en Quito, Ecuador, acerca del Sindrome de Burnout y su relacion con el clima
laboral en personal docente; estudio donde se evidencia que las 03 dimensiones que se
evaluaron poseen una alta incidencia, en el que los profesores evidencian rangos elevados de
agotamiento emocional e inadecuados para consigo mismos y con su entorno; no obstante, se
observa que en la dimension satisfaccion personal existe un indice muy positivo, es decir, que

los profesores poseen una perspectiva buena de ellos mismos y de la labor que realizan.
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También tuvo resultados diferentes Pineda, Rivera, & Rios (2014); en la tesis realizada
en Cuenca, Ecuador, acerca de la Prevalencia y Factores influyentes del Sindrome de Burnout
en los Docentes de la Facultad de Ciencias Médicas de una Universidad; habiendo encontrado
que el sindrome de Burnout fue del 64.9%; la mas importante frecuencia de las 03 sub escalas
se mostro en el nivel bajo con falta de identificacion consigo mismo y su entorno y 64.9% para
la satisfaccion personal, también que el periodo laboral (de seis a diez afios) evidencio un nivel
de Burnout del 82.4% y los profesores que se sienten a gusto con su entorno laboral presentaron
el mayor porcentaje del sindrome, 68.3%.

Los resultados del objetivo especifico 1 muestran que existe relacién significativa entre
el agotamiento emocional y rendimiento laboral de los colaboradores en la Institucion
Educativa Politécnico Regional del Centro 2019. (p=0.018<0.05). Donde la mayoria de
colaboradores de la Institucién Educativa Politécnico del Centro perciben un nivel medio de
agotamiento emocional (79%)

Al respecto se tiene un estudio con resultados similares al de esta investigacion en el
estudio de Cano (2017), en la tesis realizada en Guatemala de La Asuncién, Guatemala acerca
de la Relacion entre el Sindrome Burnout y los Factores laborales y personales de los profesores
del nivel de secundaria, habiendo encontrado que el Sindrome Burnout se vincula con el factor
laboral de dominio de grupos, cuanto mejor es el dominio del grupo con el cual se va a trabajar,
el agotamiento emocional es menor y mayor la satisfaccion personal; no obstante, a mayor carga
administrativa, mayor agotamiento emocional, mayor despersonalizacion y menor realizacion
personal; y

Otro estudio similar fue el de Alvarez (2018); en la tesis realizada en Arequipa, Per(
acerca de la Relacion entre el Sindrome Burnout y el Desempefio; habiendo demostrado que
existe relacion significativa alta inversa entre el Sindrome de Burnout y el Desempefio de los
docentes de la Institucion Educativa objeto de estudio, aceptando la hip6tesis de investigacion

que se habia determinado, existiendo también una correlacion altamente significativa inversa
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que contribuye a los sintomas del sindrome de Burnout afirmando que a menor cansancio

emocional existe un mayor desempefio docente.

También un estudio similar al de esta investigacion es el de Jiménez (2017), en la tesis
realizada en Trujillo, Perd, acerca de la Relacién entre el sindrome de Burnout y el desempefio
laboral docente; donde el cansancio emocional esta relacionado negativamente con el

desempefio laboral docente.

Los resultados del objetivo especifico 2 muestran que existe relacion significativa entre
la despersonalizacion y rendimiento laboral de los colaboradores en la Institucion Educativa
Politécnico Regional del Centro 2019. (p=0.039<0.05). Donde la mayoria de colaboradores de
la Institucion Educativa Politécnico del Centro perciben un nivel medio de despersonalizacién
(48%)

Al respecto una investigacion con resultados similares es la de Alvarez (2018); en la tesis
realizada en Arequipa, Peru acerca de la Relacion entre el Sindrome Burnout y el Desempefio;
habiendo encontrado que a menor despersonalizacion existe un mayor desempefio docente.
Finalmente se evidencia que a menor puntaje en el nivel bajo de realizacion personal existe un

menor desempefio docente.

Otra investigacion con resultados similares fue la de Jiménez (2017), en la tesis realizada
en Trujillo, Perd, acerca de la Relacién entre el sindrome de Burnout y el desempefio laboral
docente; donde, la despersonalizacidn se relaciona de forma negativa con el desempefio laboral
docente. Luego la satisfaccién personal se relaciona con el desempefio laboral docente en
Instituciones Educativas Catolicas de UGEL 03 — Lima.

Un estudio que difiere de los resultados de esta investigacion es el de Cumpa & Chavez
(2015), en la tesis realizada en Chiclayo, Peru acerca de Sindrome de Burnout en docentes del

nivel primario de las I.E.E. del Distrito de Chiclayo 2015, donde se evidencia un nivel alto en
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despersonalizacion, generandose comportamientos negativos frente a sus estudiantes lo cual
genera que no exista empatia y confianza personal y con los demas. El 98.0% de los docentes
poseen un nivel bajo de satisfaccion personal.

Del mismo modo, tiene resultados diferentes la investigacion de Garay & Meza (2017);
en la tesis realizada en Huancayo, Per( acerca del Nivel de Sindrome de Burnout en Docentes
del Nivel Inicial en 2017, habiendo encontrado que existe un nivel alto de despersonalizacion,
lo cual se hace evidente en que los docentes se muestran inflexibles e indiferentes para con sus
alumnos. Finalmente se observdO que los docentes tienen frustracion, muestran
despersonalizacion, baja autoestima y productividad, por tanto, no soportan la presién laboral.

Por ultimo, un estudio que también difiere de los resultados de esta investigacion es la de
Sedano (2016); en la tesis realizada en Huancayo, Per( acerca del Sindrome de Burnout en
Docentes de la LE Privada Latino- Chupaca quien encontrd en la dimension de
despersonalizacion se pudo identificar que no existen diferencias significativas entre los

docentes.

Los resultados del objetivo especifico 3 muestran que existe relacion significativa entre
la realizacion personal y rendimiento laboral de los colaboradores en la Institucion Educativa
Politécnico Regional del Centro 2019. (p=0.048<0.05). Donde la mayoria de colaboradores de
la Institucion Educativa Politécnico del Centro perciben un nivel medio de realizacion personal
(97%)

En este sentido, un estudio con resultados similares fue el de Alvarez (2018); en la tesis
realizada en Arequipa, Peru acerca de la Relacion entre el Sindrome Burnout y el Desempefio;
donde se evidencia que a menor puntaje en el nivel bajo de realizacidn personal existe un menor
desempefio docente.

Un estudio que difiere en sus resultados de esta investigacion es Garay & Meza (2017);

en la tesis realizada en Huancayo, Peru acerca del Nivel de Sindrome de Burnout en Docentes
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del Nivel Inicial en 2017 donde afirman que en la actualidad se sienten fatigados, no conformes

con ellos y su entorno y evidencian baja realizacion personal.

Y otro estudio que también difiere de los resultados de este estudio es el de Sedano (2016);
en la tesis realizada en Huancayo, Per( acerca del Sindrome de Burnout en Docentes de la |I.E
Privada Latino- Chupaca; donde en la dimension de realizacion personal se determind que no
existe diferencias significativas entre los docentes de Educacion inicial, primaria y secundaria

de la L.E “Latino”.
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CONCLUSIONES

1. Se ha determinado que existe relacion significativa entre el sindrome de Burnout y
rendimiento laboral de los colaboradores en la Institucion Educativa Politécnico Regional del
Centro 2019. (p=0.020<0.05). Donde la mayoria de colaboradores de la Institucion Educativa
Politécnico del Centro perciben un nivel medio de sindrome de Burnout (71%) y un nivel medio
de rendimiento laboral (85%).

2. Se ha determinado que existe relacion significativa entre el agotamiento emocional
y rendimiento laboral de los colaboradores en la Institucion Educativa Politécnico Regional del
Centro 2019. (p=0.018<0.05). Donde la mayoria de colaboradores de la Institucion Educativa
Politécnico del Centro perciben un nivel medio de agotamiento emocional (79%)

3. Se ha determinado que existe relacion significativa entre la despersonalizacion y
rendimiento laboral de los colaboradores en la Institucién Educativa Politécnico Regional del
Centro 2019. (p=0.039<0.05). Donde la mayoria de colaboradores de la Institucion Educativa
Politécnico del Centro perciben un nivel medio de despersonalizacion (48%)

4. Se ha determinado que existe relacion significativa entre la realizacion personal y
rendimiento laboral de los colaboradores en la Institucién Educativa Politécnico Regional del
Centro 2019. (p=0.048<0.05). Donde la mayoria de colaboradores de la Institucion Educativa

Politécnico del Centro perciben un nivel medio de realizacion personal (97%)
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RECOMENDACIONES

1.A los directivos y administrativos de la Institucion Educativa Politécnico Regional del
Centro se les recomienda, que tomen decisiones en base a nuestros resultados, de tal forma se
implementen evaluaciones, capacitaciones, charlas motivaciones constates, comunicacion
asertiva, que ayuden a mejorar el rendimiento laboral.

2.A los responsables se les recomienda implementar un programa de pausas activas
durante la jornada laboral, ademas trabajar un cronograma en el que se puedan establecer
limites, variar rutinas, de esta forma se podra reducir el Agotamiento Emocional.

3.A los directivos y personal administrativo establecer una comunicacion asertiva donde
el director este abierto a recibir opiniones y sugerencias de todos los colaboradores y asi mejorar
el rendimiento laboral.

4.A los responsables se les recomienda implementar un area especializada en psicoldgia,
que brinde apoyo emocional a los colaboradores que lo requieran, a su vez implementar

constates charlas motivacionales.
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ANEXO 01

Matriz de Consistencia
Titulo: Sindrome de Burnout y Rendimiento Laboral delos Colaboradores de la Institucion Educativa Politécnico Regional del Centro

2019
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Y METODOLOGIA
DIMENSIONES
Problema General Objetivo General Hipdtesis General Variable 1 Método de Investigacion
¢Cual es la relacion que | Determinar la relacion | Existe relacion | Sindrome de Burnout | EI método de investigacion en este
existe entre el sindrome | que existe entre el | significativa entre el | Dimensiones: caso corresponde al cientifico
de  Burnout 'y el |sindrome de Burnout y | sindrome de Burnoutyel | ¢ Agotamiento
rendimiento laboral de en | el rendimiento laboral de | rendimiento laboral de Emocional Tipo de Investigacion

los colaboradores de la
Institucion Educativa
Politécnico Regional del
Centro en el 2019?

Problemas Especificos

1) ¢Cual es la relacion
que existe entre el
agotamiento
emocional 'y el
rendimiento laboral
de en los
colaboradores de la
Institucion Educativa
Politécnico Regional
del Centroenel 2019?

2) ¢Cual es la relacion
que existe entre la
despersonalizacion y
el rendimiento laboral
de en los

en los colaboradores de
la Institucién Educativa
Politécnico Regional del
Centro en el 2019

Objetivos Especificos
1) Determinar la
relacion que existe
entre el agotamiento
emocional 'y el
rendimiento laboral

de en los
colaboradores de la
Institucion
Educativa

Politécnico Regional
del Centroenel 2019

2) Determinar la
relacion que existe
entre la

despersonalizacion y

en los colaboradores de
la Institucion Educativa
Politécnico Regional del
Centro en el 2019

Hipotesis Especificas

1) Existe relacién
significativa entre el
agotamiento
emocional 'y el
rendimiento laboral
de en los
colaboradores de la
Institucion Educativa
Politécnico Regional
del Centro en el 2019

2) Existe relacion
significativa entre la
despersonalizacion y
el rendimiento
laboral de en los

e Despersonalizacion
e Realizacién

Personal
Variable 2
Rendimiento Laboral

Dimensiones:

e Conocimiento del
puesto

e Rendimiento en el
puesto

e Planificacion y
resolucién de
procesos

De acuerdo a la finalidad realizada
es aplicada.

Nivel de Investigacion
El nivel de investigacion es
correlacional

Disefio de la Investigacion
El disefio es correlacional, no
experimental y de corte transversal
Esquematicamente es expresada de
esta forma

ov1

M < r
ov2
Donde:
M= Muestra:
OV1 = Observacion de la variable 1:

Sindrome de Burnout
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3)

colaboradores de la
Institucion Educativa
Politécnico Regional
del Centroenel 2019?
¢Cual es la relacion
que existe entre la
realizacién personal y
el rendimiento laboral
de en los
colaboradores de la
Institucion Educativa
Politécnico Regional
del Centroenel 2019?

3)

el rendimiento
laboral de en los
colaboradores de la
Institucion

Educativa

Politécnico Regional
del Centroenel 2019
Determinar la
relacion que existe
entre la realizacion
personal y el
rendimiento laboral
de en los
colaboradores de la
Institucion

Educativa

Politécnico Regional
del Centroenel 2019

3)

colaboradores de la
Institucién Educativa
Politécnico Regional
del Centro en el 2019
Existe relacién
significativa entre la
realizacion personal
y el rendimiento
laboral de en los
colaboradores de la
Institucién Educativa
Politécnico Regional
del Centro en el 2019

OV2 = Observacion de la Variable
2: Rendimiento Laboral

r = Correlacion entre la variable 1y
la variable 2

Poblacién
La poblacion estard conformada por
177 colaboradores

Muestra

Mediante un muestreo
probabilistico se ha calculado la
muestra en 121 colaboradores

Técnicas de Recoleccion de Datos
La técnica de recoleccion de datos
fue la Encuesta.

Instrumentos de Recoleccion de
Datos

El instrumento de recoleccion de
datos fue el cuestionario.
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ANEXO 02

Matriz de Operacionalizacion de la Variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Variable 1 | Estar o sentirse | Valora la vivencia de Agotamiento EvallUa sus emociones en relacion ORDINAL
Sindrome de | quemado, asimismo | estar exhausto Emocional al cansancio por trabajo.
Burnout lo describe como | emocionalmente por Analiza su estado de cansancio al

“un  conjunto de
sintomas
inespecificos que
pueden surgir en el
ambiente laboral y
que son el resultado
de una demanda
profesional
excesiva.
(Maslach, Jackson,
& Leiter, 1996)

las demandas del
trabajo.

final de la jornada de trabajo

Analiza su agotamiento cuan se
levanta por la mafiana y tengo que
enfrentarme con otro dia de
trabajo.

Evalla su comprension respecto al
cansancio de otras personas.

Analiza el trato a otras personas .

Evalla su trabajo con otras
personas.
Analiza su trato ante los

problemas de las personas.

Analiza su cansancio por el
trabajo.

EvalUa su actuar ante la vida de los
demas.

Valora el grado en que
cada uno reconoce
actitudes de frialdad y
distanciamiento.

Despersonalizacién

Evalla su sensibilidad con las
personas desde que ejerce su
profesion.

Analiza su forma sus emociones
ante el trabajo de los demas.

Analiza si se siente muy activo (a)
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Evalua si se siente frustrado (a) en
mi trabajo.

Analiza su trabajo por las horas de
trabajo.

Evalla los
sentimientos de
autoeficacia y

realizacion personal en
el trabajo.

Realizacién Personal

Analiza su preocupacion ante lo
que le ocurre a algunas personas a
las que les doy servicio.

Se evalia ante el estrés que
produce el trabajar.

Analiza su atmosfera con las
personas a las que doy servicio.

Evalla su estado personal de
trabajar en contacto con personas.

He conseguido muchas cosas
utiles en mi profesion.

Analiza si se siente acabado (a)

En mi trabajo trato los problemas
emocionales con mucha calma.

EvalUa si las personas me culpan
de alguno de sus problemas.

Variable 2
Rendimiento
Laboral

El rendimiento se
mide en funcién de
la productividad, en
razon a ello la
eficiencia del
personal que labora
dentro de una
organizacion se
encuentra

influenciada por el
comportamiento 'y

Cada organizacion
cuenta con
instrumentos de
gestion como  por
ejemplo el

Manual de
organizacion y
funciones (MOF),
Reglamento de

organizacion y

Conocimiento del
puesto

Analiza la estructura Organica de
la Entidad donde labora.

EvalGa su conocimiento ante los
alcances de la funcion que
desarrolla dentro de la
organizacion.

Evalia las consecuencias del
cumplimiento de sus funciones
brindan aportes relevantes dentro
de la organizacion.

ORDINAL
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los resultados de los
empleados.
(Chiavenato, 2000)

funciones (ROF),
Cuadro de Asignacion
de Personal (CAP) y
Texto Unico de
Procedimientos
Administrativos
(TUPA),

Considera que un rol como
colaborador aporta beneficios
dentro de la organizacion.

Considera que su funcion en el
trabajo influye en el logro de la
mision institucional.

Considera que tiene un limite
laboral en el ejercicio de sus
funciones.

Alguien es productivo
0 tiene un alto
rendimiento  cuando
con una cantidad de
recursos (insumos) en
un corto periodo de
tiempo obtiene el
maximo de productos.

Rendimiento en el
puesto de trabajo

Considera usted que en el
desempefio de sus funciones
brinda todas sus capacidades
intelectuales.

Considera Usted capaz de realizar
sus labores en menor tiempo en
comparacion con sus comparieros
de trabajo.

realiza su trabajo con optimismo.

Considera sus funciones laborales
van de acuerdo con sus objetivos
profesionales.

Considera su rendimiento laboral
depende de su estado emocional.

Considera su rendimiento se
incrementa cuando se aproxima el
fin de mes.

Capacidad del
colaborador para
organizar

Planificaciony
resolucion de procesos

EvalGa sus actividades laborales
con anticipacion.

Resuelve usted sus conflictos
laborales con eficiencia.
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de manera adecuada
sus actividades
laborales 'y  para
brindar una adecuada
solucion frente a los
conflictos en el
trabajo.

Analiza si tiene objetivos a corto
y largo plazo dentro del area en
que labora.

Considera es empatico con sus
compafieros de trabajo cuando
atraviesan una dificultad.

Considera para tomas decisiones
relevantes en su rol laboral.

Considera que es asertivo para
corregir sus errores y los errores
de sus comparieros de trabajo.
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ANEXO 03

Matriz de Operacionalizacion del instrumento

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ALTERNATIVAS DE
RESPUESTA
Variable 1 Agotamiento Evalula sus emociones en relacion | Me  siento emocionalmente | 1= Nunca
Sindrome de Emocional al cansancio por trabajo. agotado(a) por mi trabajo. 2= Casi Nunca
Burnout Analiza su estado de cansancio al | Me siento cansado (a) al final de la | 3= Aveces
final de la jornada de trabajo jornada de trabajo. 4= Casi siempre
Analiza su agotamiento cuan se | Me siento fatigado cuando me | 5= Siempre

levanta por la mafiana y tengo que
enfrentarme con otro dia de
trabajo.

levanto por la mafiana y tengo que
enfrentarme con otro dia de
trabajo.

EvalGa su comprensién respecto al
cansancio de otras personas.

Facilmente comprendo cémo se
sienten las personas.

Analiza el trato a otras personas .

Creo que trato a algunas personas
como si fueran objetos
impersonales.

Evalia su
personas.

trabajo con otras

Trabajar todo el dia con personas
es un esfuerzo.

Analiza su trato ante los
problemas de las personas.

Trato muy eficazmente los
problemas de las personas.

Analiza su cansancio por el
trabajo.

Me siento exhausto por mi trabajo.

EvalUa su actuar ante la vida de los
demas.

Creo que estoy influyendo
positivamente con mi trabajo en
las vidas de los demas.

Despersonalizacion

EvalGa su sensibilidad con las
personas desde que ejerce su
profesion.

Me he vuelto muy insensible con la
gente desde que ejerzo esta
profesion.

Analiza su forma sus emociones
ante el trabajo de los demas.

Me preocupa el hecho de que este
trabajo me esté endureciendo
emocionalmente.

72




Analiza si se siente muy activo (a)

Me siento muy activo (a)

Evalda si se siente frustrado (a) en

Me siento frustrado (a) en mi

mi trabajo. trabajo.
Analiza su trabajo por las horasde | Creo que estoy trabajando
trabajo. demasiado.

Realizacién Personal

Analiza su preocupacion ante lo
que le ocurre a algunas personas a
las que les doy servicio.

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

Se evalla ante el estrés que | Trabajar directamente con
produce el trabajar. personas me produce estrés.

Analiza su atmodsfera con las | Facilmente puedo crear una
personas a las que doy servicio. | atmosfera relajada con las

personas a las que doy servicio.

Evalla su estado personal de
trabajar en contacto con personas.

Me siento estimulado (a) después
de trabajar en contacto con
personas.

He conseguido muchas cosas
utiles en mi profesion.

He conseguido muchas cosas Utiles
en mi profesion.

Analiza si se siente acabado (a)

Me siento acabado (a)

En mi trabajo trato los problemas
emocionales con mucha calma.

En mi trabajo trato los problemas
emocionales con mucha calma.

Evalua si las personas me culpan
de alguno de sus problemas.

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

Variable 2
Rendimiento
Laboral

Conocimiento del
puesto

Analiza la estructura Organica de
la Entidad donde labora.

Usted conoce la estructura
Orgénica de la Entidad donde
labora.

Evalta su conocimiento ante los
alcances de la funcion que
desarrolla dentro de la
organizacion.

Usted conoce los alcances de la
funcién que desarrolla dentro de la
organizacion.

1= Nunca

2= Casi Nunca
3= Aveces

4= Casi siempre
5= Siempre
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Evalua las consecuencias del
cumplimiento de sus funciones
brindan aportes relevantes dentro
de la organizacion.

Considera  usted que, el
cumplimiento de sus funciones
brindan aportes relevantes dentro
de la organizacion.

Considera que un rol como
colaborador aporta beneficios
dentro de la organizacion.

Usted considera que un rol como
colaborador aporta beneficios
dentro de la organizacion.

Considera que su funcién en el
trabajo influye en el logro de la
mision institucional.

Usted considera que su funcion en
el trabajo influye en el logro de la
mision institucional.

Considera que tiene un limite
laboral en el ejercicio de sus
funciones.

Usted considera que tiene un limite
laboral en el ejercicio de sus
funciones.

Rendimiento en el
puesto de trabajo

Considera usted que en el
desempefio de sus funciones
brinda todas sus capacidades
intelectuales.

Considera usted que en el
desempeiio de sus funciones
brinda todas sus capacidades
intelectuales.

Considera Usted capaz de realizar
sus labores en menor tiempo en
comparacion con sus comparieros
de trabajo.

Se considera Usted capaz de
realizar sus labores en menor
tiempo en comparacién con sus
compafieros de trabajo.

realiza su trabajo con optimismo. | Usted, realiza su trabajo con
optimismo.
Considera sus funciones laborales | Considera  Usted, que  sus

van de acuerdo con sus objetivos
profesionales.

funciones laborales van de acuerdo
con sus objetivos profesionales.

Considera su rendimiento laboral
depende de su estado emocional.

Considera  usted, que su
rendimiento laboral depende de su
estado emocional.

Considera su rendimiento se
incrementa cuando se aproxima el
fin de mes.

Considera  Usted, que su
rendimiento se incrementa cuando
se aproxima el fin de mes.
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Planificacion y
resolucion de procesos

EvalUa sus actividades laborales
con anticipacion.

Planifica Usted sus actividades
laborales con anticipacion.

Resuelve usted sus conflictos
laborales con eficiencia.

Resuelve wusted sus conflictos
laborales con eficiencia.

Analiza si tiene objetivos a corto
y largo plazo dentro del &rea en
que labora.

Considera usted que tiene
objetivos a corto y largo plazo
dentro del area en que labora.

Considera es empatico con sus
compaferos de trabajo cuando
atraviesan una dificultad.

Considera usted que es empatico
con sus comparieros de trabajo
cuando atraviesan una dificultad.

Considera para tomas decisiones
relevantes en su rol laboral.

Se considera apto para tomas
decisiones relevantes en su rol
laboral.

Considera que es asertivo para
corregir sus errores y los errores
de sus comparieros de trabajo.

Se considera que es asertivo para
corregir sus errores y los errores de
sus comparieros de trabajo.
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CUESTIONARIO PARA SINDROME DE BURNOUT

ANEXO 04
Instrumentos de Recoleccion de datos

Este material es para uso exclusivo de la tesis: Sindrome de Burnout y Rendimiento laboral
de los colaboradores de la Institucion Educativa Politécnico Regional del Centro Huancayo-

2019. La encuesta es andnima, no ponga su nombre ni firme el presente.

Instrucciones:

Responda cada uno de los items teniendo en cuenta las siguientes alternativas de respuesta:

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
SINDROME
DE NRO ITEMS 3
BURNOUT
1 Me siento emocionalmente agotado(a) por mi
y trabajo.
<Zf 5 Me siento cansado(a) al final de la jornada de
8 trabajo.
@) Me siento fatigado(a) cuando me levanto por la
E 3 | mananay tengo que enfrentarme con otro dia de
O trabajo.
z Facilmente comprendo cémo se sienten las
<§( 4 | personas (alumnos, profesores, personal en
I5 general).
g 5 Creo que trato a las personas como si fueran
objetos impersonales.
6 | Me siento exhausto por mi trabajo.
5 Considero que trabajar todo el dia con personas es
un esfuerzo.
5 8 |Trato eficazmente los problemas de las personas.
(@]
E 9 Creo gue estoY influyendo polsitivamente con mi
< trabajo en la vida de los demas
§ 10 Creo que me he vuelto muy insensible con la gente
o desde que ejerzo esta profesién.
é 11 Me preocupa el hecho de que este trabajo me estd
o endureciendo emocionalmente.
12 | Me siento muy activo(a).
13 |Creo que estoy trabajando demasiado.
z 14 | Me siento frustrado(a) en mi trabajo.
8 <ZE 15 Me preocupa realmente lo que les ocurre a las
§ 2 persor.was que les doy el servicio.
< i 16 Trabajar directamente con personas me produce
e estrés.
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Puedo crear una atmosfera relajada con las

17 .
personas a las que doy el servicio.

18 Me siento estimulado(a) después de trabajar en
contacto con personas.

19 He conseguido muchas cosas utiles en mi
profesién.

20 | Me siento acabado(a)

21 En mi trabajo trato los problemas emocionales con
mucha calma.

29 Creo que las personas me culpan de alguno de sus

problemas
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CUESTIONARO DE RENDIMIENTO LABORAL

Instrucciones:
Responda cada uno de los items teniendo en cuenta las siguientes alternativas de respuesta:

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
RENDIMIENTO
LABORAL NRO ITEMS 1 2 3
1 Estoy informado de la Estructura Organica de la

Institucion Educativa.

Conozco los alcances de la funcidon que desarrollo

o
& 2 dentro de la Institucidn.
2
= 3 El cumplimiento de mis funciones brinda aportes
E relevantes para la institucion.
g 4 Mi rol como colaborador aporta beneficios para la
8 institucion.
5 5 Mifuncidn en el trabajo influye en el logro de la
© misién institucional

6 Creo que tengo limites laborales en el ejercicio de

mis funciones
7 En el desempeio de mis funciones brindo todas

mis capacidades intelectuales

Considero que soy capaz de realizar mis labores en
8 | menor tiempo en comparaciéon con mis
compafiieros de trabajo

9 |Realizo mi trabajo con optimismo.

Mis funciones laborales van de acuerdo con mis

RENDIMIENTO EN EL PUESTO LABORAL

10 objetivos laborales.

1 Creo que mi rendimiento laboral depende de mi
estado emocional.

12 Creo que mi rendimiento se incrementa cuando se
aproxima el fin de mes

13 Planifico mis actividades laborales con

anticipacion.

14 | Resuelvo conflictos laboralescon eficiencia.

Estoy informado de los objetivos a corto y largo

PLANIFICACION Y RESOLUCION DE
PROCESOS

15 .
plazo dentro del drea que laboro.

16 Soy empatico con mis comparfieros de trabajo
cuando atraviesan una dificultad.

17 Estoy apto para tomar decisiones relevantes en mi

rol laboral.
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Soy asertivo para corregir mis errores y los errores

18 N :
‘ ‘ de mis compafieros de trabajo.
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Constancia de Aplicacion de Instrumento

INSTITUCION EDUCATIVA

“POLITECNICO REGIONAL DEL CENTRO”

"6 ANOS DE APORTE A LA EDUCACION TECNICA ¥ HUMANISTICA PARA EL PROGRESO DE LA REGION ¥ EL PAIS

“Afl0 DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL"

CONSTANCIA DE APLICACION DE
INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
EN LA L.E. “POLITECNICO REGIONAL DEL
CENTRO”

EL QUE SUSCRIBE EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
“POLITECNICO REGIONAL DEL CENTRO” DEL DISTRITO DE EL TAMBO,
PROVINCIA DE HUANCAYO, DEPARTAMENTO DE JUNIN, JURISDICCION DE LA
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE HUANCAYO, HACE CONSTAR:

Que, las Srtas. CONTRERAS SUAZO, Jhulibeth Perfecta y POMA TOVAR
Magle Brigitte, han aplicado el instrumento de investigacion denominado “
SINDROME Y RENDIMIENTO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA “POLITECNICO REGIONAL DEL CENTRO, el dia 01
de diciembre del 2020, siendo satisfactorio la aplicacion.

Se expide la presente, para los fines pertinentes.

El Tambo, 18 de diciembre del 2020

4

o
[ﬂin;l_j‘iﬂﬁlﬂ'

o
wd

Ancel BARZOLA GARCIA
Director de la I.E.
“POLITECNICO REGIONAL DEL CENTRO"

c.c. Arch
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RENDIMIENTO LABORAL
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TITULO DEL TEMA DE TESIS: “Sindrome de Bumout y Rendimiento laboral de los colaboradores de la Institucion Educativa

VALIDACION DE EXPERTOS

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Politécnico Regional del Centro 2019

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

CES
SIEMPRE

NUNCA
CASINUNCA
AVE
CASI SIEMPRE

Relacién
entre la
variable y la
dimension

Relacion
entre la
dimensidn y
el indicador

Relacién
entre el
indicador y
el item

Relacion
entre el item
y la opeidn
de respuesta

NO

SI | NO

OBSERVACIONES Y/0O|

S

RECOMENDACION

DE BURNOUT

SINDROME

X=

EMOCIONAL

por trabajo

Evalia sus emociones
en refacion ol cansancio

Me siento
emocionatmente
agotadofa) por m
trahago

cansancio por trabajo

Analua sy estado de

Me sento cansado(s) al
final de b jomada de
trahago

de trabajo

Analizn su agotamiento [ Me  siento  fatigado(s)
cumndo se levanta por ba | cusndo me levanto por
maflana vy tengo gue [l mafiana v lengo que
enfrentarme a otro dia | enfrentame con otro dia

de trabajo.

Olras PErsonas

Ficilmente comprendo

Evalia su comgrensidn | como se sicaten las
respecto al cansamcio de | persomas (alumnos,

profesoces, personal en
general)

Otrs personas

Evalia so tmbap con

Creo que tmto a s
persomas como si fueran
objetos impersonales

problemss  de las
perscnas

todo el dis con personas
25 un esfisersn

Anzliz sy cansancio
por o trabajo

Trato eficarmeme los
problemas  de lns
persomas

Evalia su actuar ante la
wida de kos demis

Me siemo exhausio poc
mi trabajo

Anzlim su  cansancio
por el trahajo

Crea que enoy
inflavendo
positivaments con mi
trahajo en b vida de Jos
demis

DESPERSONALIZ
ACION

Evalia sa semsibilidad
com las personas desde
que gjerce su prafision

Creo que me be vueho
vy insensible con la
gente desde que ejerzo
csta profesion

Analim la foema de sus
amocicaes  ante el
wrabajo de los demis

Me preocaps el hecho
de que este rabajo e
est endureciendo
emocionsimente

Analiza 5i s siente muy
nctivada)

Me  siemto oy
aciva).

Evalia si s seme
frustradoja)  en el
trabaje

Me siento Snestrados)
en mi trahajo

Anslim sa trakaje por

lns homs de trzbajo.

Crea e ey

trahajando demasiado.

REALIZACION
PERSONAL

Anzlim

prevcupacicn amte o
que le ecurrs @ algwmas
personas a las que da el

servicio

Me prencupa realmente
Io que les ocare o lns
personas qoe les doy el
servicia

Se evalia ante el estrés
que produce trahajar

Trabajar  directamente
con  personas  me
produce esirés

Anaslizm s atmosfera
com las persomas a ks
que les da el servicio

Fucdo cremr | um
almcsfern relzada con
las personas @ las que
doy el servicio

Evalia ] esade
perscnal de trahajar e
ComlEclo COn Personas

Me sienio estinulidolz)
después de trabajar en
coniacia con personas

He conseguido muchas
cosas  dmiles em mi
pealesion

He canseguide muchas
cosas diilks o mi
profisicn
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Analizm s se
acabadio

Me sienio acabadoda)

En mi tmbajo o
problemas emo
con mmcha calma

En mi traba las
problemas e

com mucha calma

[

las personas
me culpan de alguno de
<us problemas

En mi trabaje, creo que
ks personas me culpan
de  alpmo  de  sus
problemas

Y = RENDIMIENTO LABORAL

CONCCIMIENTCY
DEL PUE 2

Amalm 2 estsctura
arginica de la Entidad
donde labora

Fstoy infarmado de &
Estrxctura Ohrgans
ks Instituciin Educ

tiva

Evalim w1 conocimicnta
anie los akances de la
fumcién que de=an
dentro de
arganizacion

Comanca bas alcances de
B funcién que
desarmollo dentro de la

Evaliz s
consecuencias del
cumplimients  de  sus
funciones brindan

dentro de
arganizcion

wes brimda a

Considera gue un rol

de la crganizacean

como
aporta
para b

Comsidera  que =

i funcsan en el traba

influye en el oy
1

Comsider que
limite  labaral

RENDIMIENTCY
=M EL PUESTO
DE TRABAJO

desempeiio de su:
fimciones brinda todas
sus  furch n

sus capacidades

En e desempeita de mis
funciones brndo todas
mis capacidades

intelectuales

con sus ©

trabaio

tiempo en comparacicon

pafieras de

Considero que sy
capaz de realizar mis
abores en menor tiem:

en comparacian can miz
compaficros de trabajo

Realon su trabaja com
optimismo

Realizo mi trabajo con
optimismo

Considera sus funciones
laborales  van  de
acwerdo con s

Mis fimciones laborales
van de acuerdo con mis
objetivos ahorles

abjetivos professanales.

Considera su  Crea que mi
rendimiento kbanal | rendimienta laboral
depende de su estado | depende de mi estado

emocicnal
Considera su Cren que mi
rendimiento incremenia | rendimienta =

cuando se apo

fin de mes.

incremenia cuando e
aproxima el finde mes.

PLANIFICACION
Y RESOLUCION
DE PROCESOS

Evalim sus actividades
con

mis

Resuelve  wsted  sus
conflictos laborales con

Esioy informado de bos
ojetives a carto y lan
plaza dentro del drea
que labomo.

Amalem s tiene
abjetives a corto y brgo

Soy empatico con mis
compaderos de irahajo
cumndo atraviesan ura
dificuhad

120 dentro del dren en
que labara

Esioy apio pam tomar
decisiones relevanies en
mi ral kaboral

. Pranisla
RMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario del Sindrome de Burnout y Rendimiento laboral de los colaboradores de la Institucion Educativa Politécnico Regional del
Centro 2019,

OBJETIVO:

Determinar la relacién que existe entre el sindrome de Burnout ¥ el Rendimiento Laboral de los colaboradores de la Institucion
educativa Politécnico Regional del Centro 2019

DIRIGIDO:

A los colaboradores de la Institucion educativa Politécnico Regional del Centro
APELLIDOS Y NOMBRES DE VALIDADOR DEL INSTRUMENTO:
VERASTEGUI VELASQUEZ GRACIELA SOLEDAD

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

MAGISTER

VALORACION:

Muy Bueno Bueno | Regular Malo

AL,
UG ratc Gkt oy Wity
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TITULODEL TEMA DE TESIS: “Sindrome de Bumout v Rendimienta laboral de los colaboradores de la Institucién Educativa

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENT O

Politécnico Regional del Centro 2019

VARIABLE

DIMENSTONES

INDICADORES

ITEM

OFCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

NMUMCA

CAMI NUNCA

AVECES

CALT SIEMPRE

SIEMPRE

Ralacidn
entrs la
wvariahls v la
dimensién

Ralacidn
entre la
dimensién ¥
el indicador

Ralacion
entre =l
indicador
2l tam

Ralacién
entrs el item
v la opeidn
da raspuasta

OBSERVACIONES Y/

TONE!

RECOMENDAC

SINDROME DE BURNOUT

X =

AGOTAMIENTO
EMOCIONAL

Evalua sus smacionss
en relacion 2l cansancia
parirzbaio

1= siznta
amgcionalments
agofadofa) por mi
trabajo

Anzliza s estzdo de
cansancia por trzbajo

Mz siento cansadofg) 2l
finzl d= 1z jomada d=
trzbzjo

Anzliza 51250 Emismn
cuands s=lwvas parly
mafiana v tenge que
enfrentzrms 2 otro diz
ds trabajo

Mz sisnto fatizdaoz)
cuando melsanta par
1a mafiana y tenga que
enfrentermecon oin &z
ds trabajo

Evzlua su compransion
123pecta & casancy
otfas parsonas

Facilment comprendo
0D 52 siEniE s

ds | personas (zhmmos,

profesars, persmalen
g=nenal)

Evalnz su trzbajo con
otras parsonas

Cre0 gue tato 2 las
persanas oun 5 fera
abjstos impersonzles

Anzlizz sutrao ame s
problemas  d= las
parionas

Cansidero que trabajar
toda 2] d oo persoms
23 un ssferma

Anzliza su cansancio
par &l trzbajo

Trato eficamment= Tos
problemas  de las
parsonas

Evaluz s xherame
vidadelos demas

Mz siento sxhaunsto por
i trzbajo

Anzlizs su camsancio
por &l trzhajo

Tr=n que stoy

positivaments con mi
trabzjo enlavids dslos
demas

DESPERS0MNALIZ
ACION

Evalua su sensibilidad
©on 1as persomzs desde
quejerce s profesion

Crea que me he vuslto
muy insensible conla

=t = que &jerma
=513 profesion

Anzliza s forma de aus
emocionss  amte el
trzbajo de los demas

Az preacupa 2l hecha
de que estz trabzjo me
=tz endurecienda
amocionzlments

Anzlizs 5 52 ssms moy
activoda)

Mz siemto
activafz)

muy

Evalua 51 s2 siemiz
frustradofz) en 2l
trabajo

Mz siento frastradodz)
en mi trahajo

Anzlizz mtrbajo por
12z horzs d= trzbajo

Cr=0 qus  stoy
trzbzjznds demasiada

EEALIZACION
PERSONAL

Anali;m | 1
preocupacion amte lo
quels gomre 3 2lsnnes
personzszlesqueded
sarvicig

Mlz preocupa rezlmants
lo gue les acnre alas
personas queles doy &l
servicio

82 evalua amtes] esmes
quaproducs trzhajar

Trabajar directamsfits
con  personas  me
produncs sstrss

Amnzlizs s atmosfars
comn las personas 2 las
quelas da =] servicio

Fosdo cresr  un:
atmosfera ralzjada con
lzs personas a las qus
day &l servicio

Evaluz su  estzdo

personzlds trahajaren
contz

OO0 personas | o

A siento sstimuladadE)
despuss detrabajaren

zi | He -:un;_egn:ﬁ muchzs

cos3s ntilss en omd
profesion
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Amnalizz si s2 sisnte
zcabada

Mz sismta

En mf trabejo wata los
problems 2modox:
con mucha clms

En mf trabejo trato las
d

mzles

Evzluz =i s personas
m= culpande zslsong ds
sus problemas

lzs persomzs me culpan
de  zlgoma de sus
problemas

0 LABORAL

RENDIMIE

Y

CONOCIMIENTO
DEL FUESTO

Analiza Ta estrucmra
arznica de l Entidad

Estoy informado d= 13
Estmcine Orznica d
12 Instimcion Edncativa

Conazco los slcaes de

amtela 25 dela :

it . 1= foncian que
g:ignqle iaa’d“]t desamalla dentro dala
armmizacisn Institacian
Evalna =

consscuencizs del
cumplimisnto d= sus

funciones brindan

apartss relevantes

dentra de 1z

argnizacion

Tonsidera que un ral | B ral COMma
coma  colaboszdor | colzborador  aparta
apartz bensfidos dawm | benafi, para 1z
de 1z orzZ=nizacion institncion

Tousidsrz  gue  su
funcion en =l trabajo
influyzencl bgmd
mision institncional

M foncionen 4 wabsio
influye en =1 lagrod=1z
mision institncional

EENDIMIENTO
EMN EL PUESTO
DE TEABATO

Creo quetanzo lumites
laborzles en el gjerido
de mis funcianes

En =l desempedio de mis
funciones brinda ta
mis pacidadss
intelactualss

Tonsiderz need qu= ==
capaz de realizar sus
lzbares

Considera  que say
capaz ds rezlizar mis
1zbares en memor fiampo
=1 COMParacion Ccon mis
compatieras de trabajo

trabajo
Fealizz suir=bajo con

optimisma

Fezlizo mi trabajo con
optimisma

Considers sus fimoions
lzborales  van  de
zmerdo  com o sus
objetives profesionzles

s funcims Bhosls
van de acuerdo commis
abjetivas lzborzles

Considera 51
randimisnte  lzboral
depends dz su sstzdo
emacionzl

Crz0 qus i
randimisnto  lzborzl
depends de mi estado
emacional

Considera 51
Tendimianin incramens
cuanda = aproxima &
fin dzmas

B

Crza qua
fendimisnta 3
incrementa cuanda s
apronimas] finde mes

o

Evaluz sus acividades
lzborales con
anficipacion

Tlanifico iz
actividades lzborals
0D anticipacion

Fesnelve nsted sus
conflicis Ehzls an
eficiancia

Besuslve  conflictos
1zhorzles oo efidenciz

PLANIFICACION
Y RESOLUCION
DE FROCESOS

Estoy ormado de Tos
abjetivosz coso ylarm
plazo dentro dal ae
que labasa

Analim s tieme
abjetivos 3 costo y lam

S0y =mpatico con mis
compaienas da trabajo
cuando atravissam nns
dificultad

plazo demmo delamm e
que lzhom.

Estoy apio pam tomar
decizions rdevams @
mi rol 1zbasl

Say  asemivo  pas
cofresly mis o v
los errorss de mis
compatienss de mEbajo

FIRMA DEL EVALUADOR

87




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENT O:

Cuestionario del Sindrome de Bumout v Rendinmertolaboral delos colaboradores en la Institudon Educativa Politéanico Regional del
Centro 2019,

OBJETIVO:

Determinarla relacion que existe entre el sindrome de Bumout v el Rendimiento Laboral de los colaboradores enja Institucion
educativa Politécnico Regional del Centro 2019

DIRIGIDO:

Alos colaboradores de la Institucion educativa Politécnico Fegional del Centro
APELLIDOS Y NOMBREES DE VALIDADOR DEL INSTRUMENT O:
GUEVARA SINCHEZ IVQO GENARO
GRADO ACADEMICO DEL EVALTUADOR:
MAGISTER

VALORACION:

Muy Bueno Bueno | Regular Malo

|

A

FIEMA DEL EVALUADOR
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TITULODEL TEMADE TESIS:

MATRIZ DE VALIDACTION DEL INSTRUMENTO

Politécnico Regional del Centro 2019

“Sindrome de Bumout v Rendimiento laboral de los colaboradores enla Institucion Educativa

OPCION DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
=
- FE
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= q o s ?

E = INDICADORES ITEM = = 'x- E antra la antra la antra &l antrz &l item E 2
= ; = = = ; varighla v la | dimension v | indicader v | ¥ la opcion = E
= =] I PR - ! .
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sI NO 51 NO 51 NO 51 NO
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= = wratajo
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MATRIZ DE VALIDACTION DEL INSTRUMENTO

NOMERE DEL INSTRUMENT O:

Cuestionario del Sindrome de Bumout v Fendimientolaboral de los colaboradores dela Institucdon Educativa Politémico Fegional del
Centro 2019

OBJETIVO:

Detenminarla reladon que existe entre el sindrome de Bumout v el Eendimiento Laboral de los colaboradores de la Institucion
educativa Politécnico Fegional del Centro 2019

DIRIGIDO:

Alos colaboradores de la Institucion educativa Politécnico Fegional del Centro
APELLIDOS ¥ NOMEBRES DE VALIDADOR DEL INSTRUMENT O:

PORTUGAL ROJAS CHRISTIAN MIGUEL

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
MAGISTER.

VALORACION:

Muy Bueno Bueno | Regular Malo

~ FIRMADEL EVALUADOR
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ANEXO 06
BASE DE DATOS SPSS
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RESULTADOS POR ITEMS
DEL CUESTIONARIO DE SINDROME DE BURNOUT

Preguntal
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Vélido Nunca 13 10,7 10,7 10,7
Casi nunca 19 15,7 15,7 26,4
Raras veces 69 57,0 57,0 83,5
Casi siempre 8 6,6 6,6 90,1
Siempre 12 9,9 9,9 100,0
Total 121 100,0 100,0
Pregunta2
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 10 8,3 8,3 8,3
Casi nunca 26 21,5 215 29,8
Raras veces 60 49,6 49,6 79,3
Casi siempre 18 14,9 14,9 94,2
Siempre 7 5,8 5,8 100,0
Total 121 100,0 100,0
Pregunta3
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 31 25,6 25,6 25,6
Casi nunca 35 28,9 28,9 545
Raras veces 45 37,2 37,2 91,7
Casi siempre 9 7.4 7,4 99,2
Siempre 1 8 8 100,0
Total 121 100,0 100,0
Pregunta4
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 8 8 8
Casi nunca 5 4,1 4,1 5,0
Raras veces 29 24,0 24,0 28,9
Casi siempre 51 42,1 42,1 71,1
Siempre 35 28,9 28,9 100,0
Total 121 100,0 100,0
Pregunta5
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 79 65,3 65,3 65,3
Casi nunca 35 28,9 28,9 94,2
Raras veces 5 4,1 4,1 98,3
Casi siempre 1 ,8 8 99,2
Siempre 1 8 8 100,0
Total 121 100,0 100,0
Pregunta6
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 26 21,5 215 215
Casi nunca 37 30,6 30,6 52,1
Raras veces 44 36,4 36,4 88,4
Casi siempre 7 5,8 5,8 94,2
Siempre 7 5,8 5,8 100,0
Total 121 100,0 100,0
Pregunta’
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 35 28,9 28,9 28,9
Casi nunca 18 14,9 14,9 43,8
Raras veces 32 26,4 26,4 70,2
Casi siempre 26 215 215 91,7
Siempre 10 8,3 8,3 100,0
Total 121 100,0 100,0
Pregunta8
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 3 25 2,5 25
Raras veces 39 32,2 32,2 34,7
Casi siempre 62 51,2 51,2 86,0
Siempre 17 14,0 14,0 100,0
Total 121 100,0 100,0
Preguntad
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Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 14 11,6 11,6 11,6
Casi nunca 20 16,5 16,5 28,1
Raras veces 67 55,4 55,4 83,5
Casi siempre 8 6,6 6,6 90,1
Siempre 12 9,9 9,9 100,0
Total 121 100,0 100,0
PreguntalO
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 81 66,9 66,9 66,9
Casi nunca 23 19,0 19,0 86,0
Raras veces 8 6,6 6,6 92,6
Casi siempre 5 4,1 4,1 96,7
Siempre 4 3,3 3,3 100,0
Total 121 100,0 100,0
Preguntall
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 57 47,1 47,1 47,1
Casi nunca 28 23,1 23,1 70,2
Raras veces 19 15,7 15,7 86,0
Casi siempre 8 6,6 6,6 92,6
Siempre 9 7.4 7,4 100,0
Total 121 100,0 100,0
Preguntal2
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 2 1,7 1,7 1,7
Raras veces 9 7,4 7,4 9,1
Casi siempre 50 41,3 41,3 50,4
Siempre 60 49,6 49,6 100,0
Total 121 100,0 100,0
Preguntal3
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Vélido Nunca 24 19,8 19,8 19,8
Casi nunca 19 15,7 15,7 35,5
Raras veces 47 38,8 38,8 74,4
Casi siempre 24 19,8 19,8 94,2
Siempre 7 5,8 5,8 100,0
Total 121 100,0 100,0
Preguntald
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 70 57,9 57,9 57,9
Casi nunca 33 27,3 27,3 85,1
Raras veces 16 13,2 13,2 98,3
Casi siempre 2 1,7 1,7 100,0
Total 121 100,0 100,0
Preguntalb
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje véalido acumulado
Vélido Nunca 52 43,0 43,0 43,0
Casi nunca 33 27,3 27,3 70,2
Raras veces 27 22,3 22,3 92,6
Casi siempre 6 5,0 5,0 97,5
Siempre 3 2,5 2,5 100,0
Total 121 100,0 100,0
Preguntal6
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido Nunca 50 41,3 41,3 41,3
Casi nunca 34 28,1 28,1 69,4
Raras veces 37 30,6 30,6 100,0
Total 121 100,0 100,0
Preguntal?7
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 8 8 8
Casi nunca 1 8 8 1,7
Raras veces 18 14,9 14,9 16,5
Casi siempre 61 50,4 50,4 66,9
Siempre 40 33,1 33,1 100,0
Total 121 100,0 100,0
Preguntal8
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Vélido Nunca 35 28,9 28,9 28,9
Casi nunca 18 14,9 14,9 43,8
Raras veces 32 26,4 26,4 70,2
Casi siempre 26 215 215 91,7
Siempre 10 8,3 8,3 100,0
Total 121 100,0 100,0
Preguntal9

105



Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 81 66,9 66,9 66,9
Casi nunca 23 19,0 19,0 86,0
Raras veces 8 6,6 6,6 92,6
Casi siempre 5 4,1 4,1 96,7
Siempre 4 3,3 3,3 100,0
Total 121 100,0 100,0
Pregunta20
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 73 60,3 60,3 60,3
Casi nunca 33 27,3 27,3 87,6
Raras veces 11 91 9,1 96,7
Siempre 4 3,3 3,3 100,0
Total 121 100,0 100,0
Pregunta2l
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 10 8,3 8,3 8,3
Casi nunca 26 21,5 21,5 29,8
Raras veces 60 49,6 49,6 79,3
Casi siempre 18 149 14,9 94,2
Siempre 7 5,8 5,8 100,0
Total 121 100,0 100,0
Pregunta22
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 61 50,4 50,4 50,4
Casi nunca 40 33,1 33,1 83,5
Raras veces 16 13,2 13,2 96,7
Siempre 4 33 33 100,0
Total 121 100,0 100,0
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DEL CUESTIONARIO DE RENDIMIENTO LABORAL

P1
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 2 1,7 1,7 1,7
Raras veces 7 5,8 5,8 7,4
Casi siempre 35 28,9 28,9 36,4
Siempre 77 63,6 63,6 100,0
Total 121 100,0 100,0
P2
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Raras veces 12 9,9 9,9 9,9
Casi siempre 26 21,5 21,5 31,4
Siempre 83 68,6 68,6 100,0
Total 121 100,0 100,0
P3
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Raras veces 10 8,3 8,3 8,3
Casi siempre 46 38,0 38,0 46,3
Siempre 65 53,7 53,7 100,0
Total 121 100,0 100,0
P4
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casi nunca 1 .8 ,8 ,8
Raras veces 15 12,4 12,4 13,2
Casi siempre 45 37,2 37,2 50,4
Siempre 60 49,6 49,6 100,0
Total 121 100,0 100,0
P5
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Raras veces 15 12,4 12,4 12,4
Casi siempre 37 30,6 30,6 43,0
Siempre 69 57,0 57,0 100,0
Total 121 100,0 100,0
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P6

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 30 24,8 24,8 24,8
Casi nunca 34 28,1 28,1 52,9
Raras veces 39 32,2 32,2 85,1
Casi siempre 15 12,4 12,4 97,5
Siempre 3 2,5 2,5 100,0
Total 121 100,0 100,0
P7
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 8 ,8 8
Raras veces 3 2,5 2,5 3,3
Casi siempre 43 35,5 35,5 38,8
Siempre 74 61,2 61,2 100,0
Total 121 100,0 100,0
P8
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 7 5,8 5,8 5,8
Casi nunca 3 2,5 25 8,3
Raras veces 50 41,3 41,3 49,6
Casi siempre 26 21,5 21,5 71,1
Siempre 35 28,9 28,9 100,0
Total 121 100,0 100,0
P9
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Raras veces 3 2,5 2,5 2,5
Casi siempre 28 23,1 23,1 25,6
Siempre 90 74,4 74,4 100,0
Total 121 100,0 100,0
P10
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Raras veces 3 2,5 2,5 2,5
Casi siempre 38 31,4 31,4 33,9
Siempre 80 66,1 66,1 100,0
Total 121 100,0 100,0
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P11

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 6 5,0 5,0 5,0
Casi nunca 7 5,8 5,8 10,7
Raras veces 20 16,5 16,5 27,3
Casi siempre 24 19,8 19,8 47,1
Siempre 64 52,9 52,9 100,0
Total 121 100,0 100,0
P12
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Nunca 19 15,7 15,7 15,7
Casi nunca 26 21,5 21,5 37,2
Raras veces 27 22,3 22,3 59,5
Casi siempre 16 13,2 13,2 72,7
Siempre 33 27,3 27,3 100,0
Total 121 100,0 100,0
13
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Raras veces 2 1,7 1,7 1,7
Casi siempre 33 27,3 27,3 28,9
Siempre 86 71,1 71,1 100,0
Total 121 100,0 100,0
P14
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Raras veces 17 14,0 14,0 14,0
Casi siempre 47 38,8 38,8 52,9
Siempre 57 47,1 47,1 100,0
Total 121 100,0 100,0
P15
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 8 .8 8
Raras veces 2 1,7 1,7 2,5
Casi siempre 37 30,6 30,6 33,1
Siempre 81 66,9 66,9 100,0
Total 121 100,0 100,0
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P16

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Raras veces 7 5,8 5,8 5,8
Casi siempre 36 29,8 29,8 35,5
Siempre 78 64,5 64,5 100,0
Total 121 100,0 100,0
P17
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Raras veces 2 1,7 1,7 1,7
Casi siempre 36 29,8 29,8 31,4
Siempre 83 68,6 68,6 100,0
Total 121 100,0 100,0
P18
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 3 2,5 2,5 2,5
Raras veces 11 9,1 9,1 11,6
Casi siempre 30 24.8 24,8 36,4
Siempre 77 63,6 63,6 100,0
Total 121 100,0 100,0
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ANEXO 07
CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente investigacion es conducida por Jhulibeth Perfecta Contreras Suazo y Magie
Brigitte Poma Tovar de la Universidad Peruana Los Andes. La meta de este estudio es recoger
informacion acerca del tema: “SINDROME DE BURNOUT Y RENDIMIENTO
LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA INSTITUCION EDUCATIVA
POLITECNICO REGIONAL DEL CENTRO. HUANCAYO - 2019” Si usted accede a
participar en este estudio, se le pide responder preguntas en una encuesta. Esto tomara
aproximadamente 15 minutos de su tiempo.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se
recoja es confidencial y no se usara para ningun otro propdsito fuera de los de esta
investigacion. Sus respuestas al cuestionario seran codificadas usando un numero de
identificacién y, por lo tanto, seran andnimas. Una vez trascritas sus respuestas se destruiran.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por Jhulibeth
Perfecta Contreras Suazo y Magie Brigitte Poma Tovar. He sido informado (a) de que la meta
de este estudio es desarrollar un trabajo de investigacion

Me han indicado también que tendré que responder el cuestionario y preguntas en, lo
cual tomara aproximadamente 15 minutos.

Reconozco que la informacion que yo provea en el trabajo de esta investigacion es
estrictamente confidencial y no sera usada para ningun otro propdsito fuera de los de este
estudio sin mi consentimiento. He sido informado de que puedo hacer preguntas sobre el
proyecto en cualquier momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que

esto acarree perjuicio alguno para mi persona.

NOTA: Se adjunta lista con nombres y firmas de los participantes.(121 colaboradores)

Huancayo, julio de 2020.
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ANEXO 08

Interpretacion de Rho de Spearman

R Correlacion

0 Correlacién nula
0.1a0.49 Correlacion directa débil
05a0.79 Correlacién directa moderada

0.8a0.9 Correlacion directa alta

1 Correlacidn directa perfecta
-0.1a-049 Correlacién inversa débil
-0.5a-0.79 Correlacién inversa moderada
-0.8a-09 Correlacién inversa alta

-1 Correlacién inversa perfecta

Fuente: Rosas y Zufiiga (2010)
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ANEXO 09

INNSTITUCION EDUCATIVA POLITECNICO REGIONAL DEL CENTRO

Realizando la encuesta a los colaboradores de modo virtual
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