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RESUMEN 

 

El tema de esta investigación Síndrome de Burnout y Rendimiento Laboral de los 

Colaboradores en la Institución Educativa Politécnico Regional del Centro. Huancayo - 2019, 

cuyo objetivo general fue establecer la relación que existe entre el síndrome de Burnout y 

rendimiento laboral de los colaboradores en la Institución Educativa Politécnico Regional del 

Centro 2019. La metodología corresponde a una investigación de tipo aplicada, nivel 

correlacional y diseño 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 mayoría de colaboradores del Centro Educativo Politécnico del 

Centro perciben un nivel medio de síndrome de Burnout (71%) y un nivel medio de rendimiento 

laboral (85%). Concluyendo que existe relación significativa entre el síndrome de Burnout y 

rendimiento laboral de los colaboradores en la Institución Educativa Politécnico Regional del 

Centro 2019. (p=0.020<0.05). 

Palabras clave: Síndrome 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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CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

1.1. Descripción de la Realidad Problemática 

En el ámbito internacional se han propuesto y hecho cambios bastantes significativos en 

estos últimos años como consecuencia de las diferentes reformas en la ley del sector educación. 

Entre estos  cambios y variaciones más fundamentales e importantes podemos mencionar: 

mayores y mejores exigencias de carácter académico para los profesionales dedicados a la 

educación, asimismo se está promocionando continuas evaluaciones del rendimiento 

académico y las  habilidades, concursos para la selección de colaboradores calificados, 

materialización de forma obligatoria de un currículo a nivel nacional, un aporte significativo 

aumento en la carga del trabajo y un aumento en la gestión y dirección de carácter 

administrativo (Marqués, Lima, & Lopes, 2015) 

Con esto queremos decir que, las reformas influyen no solo al profesor sino a todas las 

instituciones dedicadas a la educación y que éstas se ven forzadas a pensar su estructura, y hacer 

una distribución 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, además de ello crear una mayor carga dentro del trabajo, además de 

ello existen fuertes exigencias de carácter emocional durante todoel procedimiento para su 

adaptación. (Marqués, Lima, & Lopes, 2015) 

Los colaboradores,específicamente 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 relación con variables como la satisfacción laboral, el burnouty el estrés laboral.  

De la misma manera, en el Perú después de varios estudios realizados sobre el síndrome 

de Burnout y el rendimiento laboral se concluyó, que la presencia real del síndrome 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 índole en su centro de labor. (Díaz, 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 están inmersos dentro de 

diversos factores que pueden derivar en estrés, como consecuencia psicológica de: el entorno 

de la labor educativa, el ambiente institucional, poco interés de los alumnos, excesivo trabajo, 

excesivo número de alumnos por aula, y que al final tiene como resultado el agotamiento 

psicológico y de sus emociones.  

1.2. Delimitación del Problema 

1.2.1. Delimitación Espacial. 

El estudio se realizó en la Institución Educativa Politécnico Regional del Centro en el 

nivel secundario de Educación Básica Regular, que está localizado en el distrito de El Tambo, 

provincia de Huancayo  de la región Junín. 

Dentro de los colaboradores de la Institución Educativa Politécnico Regional del 

Centro, fueron considerados los docentes de las Areas de formación general y de formación 

técnica. 

1.2.2. Delimitación Temporal. 

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

2020 debido a su envergadura descriptiva correlacional. 

1.2.3. Delimitación Conceptual o Temática 

El presente  estudio se apoyó 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 característica 

consiste en una paulatina pérdida de energía 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, quejándose 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. 

Despersonalización: Es una forma de responder a las emociones tal como sentirse 

impotente, indefenso, y sin esperanza personal. Se muestran hiperactivos, lo cual incrementa 

su sensación de cansancio, en esta etapa es evidentes el estado de  depresión y molestia hacia 

las diversas situaciones. Es decir, no pueden tener una relación amable con las demás personas, 

generando un mecanismo para defenderse emocionalmente mostrando un trato frio y distante, 

se relaciona con las demás personas de forma superficial, mostrándose 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 crónico. Las personas pierden ideales, y se alejan principalmente 

de las actividades familiares, sociales y recreativas generando un auto reclusión. Finalmente, 

en el tiempo, la persona inicia a criticar su vocación, su quehacer, el propósito de su trabajo, y 

cuál es el aporte de este, esto genera sentimientos de lo lograr nada, de estar estancado, y se 

frustra, poniendo en riesgo su realización personal.  

Respecto a las competencias profesionales de los maestros, se tomó en cuenta 

lanormatividad vigente del Ministerio de educación. 

1.3. Formulación del Problema 

1.3.1. Problema general. 

¿Cuál es la relación que existe entre el síndrome de Burnout y rendimiento laboral de 

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

 1.3.2. Problemas específicos. 

1) ¿Cuál es la relación que existe entre el agotamiento emocional y rendimiento 

laboral de los colaboradores en la Institución Educativa Politécnico Regional del Centro 2019? 
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2) ¿Cuál es la relación que existe entre la despersonalización y rendimiento laboral 

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

3) ¿Cuál es la relación que existe entre la realización personal y rendimiento laboral 

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

1.4. Justificación 

1.4.1. Justificación social.  

La realización y comprobación de este estudio ayuda a la toma de deciciones en relación 

al estrés de los docentes y su desempeño lo que contribuye a la mejor enseñanza en beneficio 

de los estudiantes y de toda la sociedad 

1.4.2. Justificación teórica.  

La investigación se basa en la importancia que se debe dar al docente, debido a que es 

el principal actor en el proceso de enseñanza y aprendizaje, y de esa manera lograr que se 

materialice los aprendizajes de los alumnos, resaltando su formación íntegral; de la misma 

manera considerar que el profesor tenga las óptimas condiciones laborales, donde estén alejados 

del estrés, que le puedan asegurar un buen rendimiento en su ámbito del trabajo. Como es 

conocido hoy en día los colaboradores específicamente los docentes, tienen horarios laborales 

más largos y prolongados, sometidos a tareas más rigurosas en cuanto a su crecimiento y 

desarrollo para el cumplimiento de las planificaciones curriculares, que lleva a cabo el 

Ministerio de Educación, sustentadas en el nuevo Diseño Curricular de Educación Básica. 

1.4.3. Justificación metodológica.  

A razón de esta investigación se ha construido 2 instrumentos, el primero para medir el 

síndrome de burnout y el segundo para medir elrendimiento laboral, las que fueron validadas 

en su oportunidad y servirán de aporte para investigaciones posteriores en realidades similares. 
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1.5. Objetivos  

1.5.1. Objetivo general. 

Establecer la relación que existe entre el síndrome de Burnout y rendimiento laboral de 

los colaboradores en la Institución Educativa Politécnico Regional del Centro 2019 

1.5.2. Objetivos específicos.  

1) Establecer la relación que existe entre el agotamiento emocional y rendimiento 

laboral de los colaboradores en la Institución Educativa Politécnico Regional del 

Centro 2019.  

2) Establecer la relación que existe entre la despersonalización y rendimiento laboral 

de los colaboradores en la Institución Educativa Politécnico Regional del Centro 

2019. 

3) Establecer la relación que existe entre la realización personal y rendimiento laboral 

de los colaboradores en la Institución Educativa Politécnico Regional del Centro 

2019. 
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CAPÍTULO II 

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 Asunción, acerca de la Relación entre el Síndrome Burnout y los Factores laborales y 

personales de los profesores del nivel de secundaria, con una muestra de 54 docentes.  

Concluye que el Síndrome 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 satisfacción personal; no obstante, cuanto más es la carga 

docente, mayor es el cansancio emocional; y finalmente podemos señalar que a mayor salario, 

menor cansancio emocional y mayor satisfacción personal. Los factores laborales que no se 

relacionaron con dicho Síndrome fueron el tiempo en el trabajo y la relación con los colegas  

Mafla (2015), para obtener el grado de magister, en la tesis realizada en Quito, Ecuador, 

acerca del Síndrome de Burnout y su relación 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 dimensión satisfacción personal 

existe un índice muy positivo, es decir, que los profesores poseen una perspectiva buena de 

ellos mismos y de la labor que realizan. En relación al clima laboral, la percepción de los 

profesores acerca de los factores de: infraestructura, recompensas, vínculo e identidad tienen 

una incidencia alta, en los que los profesores evidencian rangos elevados en un nivel 
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considerable. Finalmente señalamos que los 03 factores del síndrome Burnout no influyen 

directamente en el nivel del clima laboral. 

Pineda, Rivera, & Ríos (2014), para obtener el grado de médico ; en la tesis realizada 

en Cuenca, Ecuador, acerca de la Prevalencia y Factores influyentes del Síndrome de Burnout 

en los Docentes de La Facultad de Ciencias Médicas de una Universidad; en un estudio 

prevalencia; de tipo cuantitativo en 148 docentes. 

Concluyen que la prevalencia del síndrome de Burnout fue del 64.9%; la más importante 

frecuencia de las 03 sub escalas se mostró en el nivel bajo con falta de identificación consigo 

mismo y su entorno y 64.9% para la satisfacción personal. Se halló un mayor porcentaje en el 

sexo masculino con 69.2% en antagonismo al sexo femenino que evidenció el síndrome en un 

60.0%; asimismo se mostró un porcentaje más elevado en profesores de estado civil solteros, 

61.6% versus 75.0%. Se halló que el periodo laboral (de seis a diez años) evidenció un nivel de 

Burnout del 82.4% y los profesores que se sienten a gusto con su entorno laboral presentaron 

el mayor porcentaje del síndrome, 68.3%. 

2.1.2. Antecedentes nacionales. 

Gutiérrez & Pando (2018), para obtener el grado de magister ; en la tesis realizada en 

Cajamarca, Perú, acerca de Burnout y Desempeño Laboral en Docentes de una Institución 

Educativa; en un estudio transeccional. 

Concluye que, en relación a las dimensiones del Desempeño Laboral en los profesores, 

se evidenció 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 logró un nivel regular con 59.0%. Determinándose que existe una relación entre 

las dimensiones de cansancio emocional y falta de identificación consigo mismo y su entorno, 

así como las de planificar y resolver procesos del Desempeño laboral; por tanto, las dimensiones 
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de mayor relevancia evidenciadas en el Síndrome de Burnout de los profesores, son el cansancio 

emocional y la falta de identificación consigo mismo y su entorno. 

Jiménez (2017), para obtener el grado de magister, en la tesis realizada en Trujillo, Perú, 

acerca de la Relación entre el síndrome de Burnout y el desempeño laboral docente; en un 

estudio correlacional no experimental, transeccional. 

Concluye que el síndrome de Burnout se relaciona negativamente con el desempeño 

laboral docente; lo que se demuestra con un valor de r= -0,363. Asimismo, se demostró que el 

cansancio emocional se relaciona inversamente con el desempeño laboral docente. Asimismo, 

la despersonalización se relaciona de forma negativa con el desempeño laboral docente. Luego 

la satisfacción personal se relaciona con el desempeño laboral docente en Instituciones 

Educativas Católicas de UGEL 03 – Lima. 

Álvarez (2018); en la tesis realizada en Arequipa, Perú acerca de la Relación entre el 

Síndrome Burnout y el Desempeño; en un estudio correlacional, no experimental, con una 

muestra de 60 docentes. 

Concluyen que la relación entre el síndrome de Burnout y el desempeño de los docentes 

es invera y alta en la institución objeto de estudio, aceptando la hipótesis de investigación que 

se había determinado. De acuerdo a los resultados que se obtuvieron luego de aplicar el 

cuestionario, se tiene a 10 docentes (8,33%), con sintomatología, lo cual demuestra un nivel 

bajo del síndrome. El nivel de desempeño de los profesores se halla entre suficiente a 

sobresaliente, con un 0% en el nivel deficiente y un mínimo de frecuencia de docente que deben 

mejorar su desempeño laboral. Existe una correlación altamente significativa inversa que 

contribuye a los síntoma. Asimismo, a menor despersonalización existe un mayor desempeño 

docente. 
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Cumpa & Chávez (2015), en la tesis realizada en Chiclayo, Perú acerca de Síndrome 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 relación al Síndrome de Burnout, se interpreta que la mayor parte de 

los docentes (126) equivalente a un 93%, no muestra el Síndrome, no obstante, se observa que 

10 docentes (7 %) si lo presentan. El 55.0% de los docentes muestran un alto nivel de cansancio 

emocional; lo cual indica una fatiga permanente y por tanto falta de motivación para 

relacionarse con sus colegas y alumnos. El 20.0% de los docentes evidencia un nivel alto en 

despersonalización, generándose comportamientos negativos frente a sus estudiantes lo cual 

genera que no exista empatía y confianza personal y con los demás. El 98.0% de los docentes 

poseen un nivel bajo de satisfacción personal. 

Bardales & Reyes (2017), en la tesis realizada en Lima, Perú acerca de Síndrome 

Burnout y su Relación con el Desempeño Laboral en Docentes; en un estudio descriptivo, no 

experimental. 

Concluyendo que el Síndrome Burnout se halla en un nivel medio de un 51.0%, 

indicando que posee una correlación relevante en el desempeño laboral de los docentes. 

Asimismo, el Síndrome Burnout influye significativamente debilitando las labores en equipo 

que llevan a cabo los docentes. También se comprobó que existe relación entre Síndrome 

Burnout y asignación laboral en docentes, lo cual reafirma la hipótesis que planteada en el 

presente estudio. En la hipótesis planteada acerca del Síndrome Burnout y las recompensas en 

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

2.1.3. Antecedentes regionales. 

Garay & Meza (2017); en la tesis realizada en Huancayo, Perú acerca del Nivel de 

Síndrome 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 síndrome 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 

realización personal. Así 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 despersonalización, lo cual se hace evidente en que los 

docentes se muestran inflexibles e indiferentes para con sus alumnos. Finalmente se observó 

que los docentes tienen frustración, muestran despersonalización, baja autoestima y 

productividad, por tanto, no soportan la presión laboral. 

Sedano (2016); en la tesis realizada en Huancayo, Perú acerca del Síndrome de Burnout 

en Docentes de la I.E Privada Latino- Chupaca; en un estudio diseño descriptivo comparativo. 

Concluyendo que se determinó que no existen diferencias significativas en el nivel del 

síndrome de burnout entre los docentes de los 03 niveles educativos de Educación Básica 

Regular. Evidenciándose que no existen diferencias significativas en la dimensión de cansancio 

emocional entre los docentes. En la dimensión de despersonalización se pudo identificar que 

no existen diferencias significativas entre los docentes.  

2.2. Bases Teóricas o Cientificas 

2.2.1. Variable 1. 

A. Definición 

El Síndrome de Burnout o Síndrome del quemado se trata de una variación de orden 

emocional que se relaciona con el entorno laboral, el estrés que se origina por la presión en el 

centro de trabajo y los diversos tipos de vida de los colaboradores. Este síndrome puede generar 

consecuencias muy severas, a nivel físico y emocional. 

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

profesión por vocación y con menor frecuencia en aquellos que laboran solo porque se ven 
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obligados a hacerlo. Aunque al principio la sintomatología y los malestares son evidentes 

cuando la persona está en su centro de trabajo, esto perjudicará después en el entorno familiar 

y vida social en general de la persona afectada. 

Este síndrome indica la sintomatología que sufren aquellas personas que trabajan para 

Instituciones que otorgan diversos servicios (médicos, enfermeras, profesores, policías, entre 

otros) 

Freudemberg (1974), desarrolla el primer concepto acerca del síndrome de Burnout 

señalando que es una perspectiva de perdida y una exigencia agotada que resulta de una 

sobrecarga por necesidad de bienes personales, motivación emocional y energía de los 

empleados.  

 

B. Causas  

El entorno laboral y las condiciones de trabajo de los empleados son las causas más 

importantes del síndrome de Burnout.  El 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 así el síndrome de Burnout. Los 

motivos son por lo general las exigencias excesivas que producen tensión. (Equipo, 2010). 

C. Síntomas 

Se presentan de manera similar a la sintomatología del estrés laboral, no obstante, en el 

caso del Síndrome incrementa la evidencia ante todo en las variaciones de actitudes y carácter. 

(Equipo, 2010) 

 D. Tipos 
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Según Martínez (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 demás personas como una opción para 

mejorar. 

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

un sentimiento de apatía yaislamiento ante contextos estresantes. A continuación ejemplos de 

actitudes no recomendables:  

• Guardar, es decir no mostrar las emociones  

• Incomodarse fácilmente. 

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

• No comunicar nuestros sentimientos o demandar nuestros derechos. 

• Darle importancia en demasía a los comentarios que realizan las demás 

personas acerca de nosotros. 

E. Síndrome de Burnout en colaboradores de educación 

 

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

Burnout puede apreciarse al estrés como la más relevante fuente de investigación. 
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El motivo de mayor estrés en profesionales de educación 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 elámbito profesional incluye las condiciones de vida y la sosiego físico y psicológico 

que se puede mostrar a través de la insatisfacción laboral, problemas a nivel psicológico, 

accidentes, abandonar la carrera, consumir bebidas alcohólicas y ausentismo, entre otros. 

Asimismo, este síndrome se relaciona con cefaleas, colon irritable, dolores de espalda, 

cansancio excesivo, entre otros. 

Según Rionda & Mares (2011) una de las manifestaciones de comportamiento más 

relevante que posee un estrecho vínculo con la baja satisfacción del docente con su labor. La 

insatisfacción 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 dañar 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 

síndrome de Burnout: 

Agotamiento emocional 

Es el esfuerzo físico 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 síndrome y tiene como característica la impresión de extenuación en el  trabajo. 
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Despersonalización 

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 que surge como protección del cansancio emocional lo que genera que las relaciones 

a nivel interpersonal se deshumanicen y una tendencia de culpar a las demás personas por los 

problemas suscitados en el entorno laboral. 

Relación personal. 

Es el extravío de seguridad en la ejecuciónparticular y la existencia de una noción 

negativa como resultadodiversas veces de contextos no agradables. El 

expertoconsigueconcebirdemasíalaboral, ocasionando una autoevaluación de particularidad 

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

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 institución o empresa. Señalando asimismo que un 

correcto rendimiento en el trabajo es la fortaleza más grande que posee la organización. 

El rendimiento de los empleados siempre se ha considerado como el fundamento para 

optimizar la efectividad y el éxito de una organización; por ello existe bastante interés en los 

departamentos de recursos humanos acerca de este tema. En ese sentido, la práctica 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 organización (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 organización, cuyo 

conjunto de obligaciones y responsabilidades lo hacen diferentes de los demás cargos. Las 

obligaciones y las responsabilidades de un cargo, que corresponden a los empleados que los 

desempeñan, brindan los medios para que los colaboradores aporten al logro de las metas de la 

organización”, de la misma manera la delineación del puesto está conformada por 

elementosendógenos y exógenos, los cuales manifiestan a 4 interrogaciones fundamentales en 

relación al puesto: ¿Qué realiza el profesor?, ¿Cuándo lo realiza?, ¿De qué manera lo efectúa? 

y ¿Porqué lo realiza? 

Cada organismo posee herramientas de administración como modelo temos el MOF, el 

ROF, Cuadro de Asignación de Personal y  el TUPA, dichos aparejos de direcciónposeen como 

ocupación operar la programación, prevalecer los análisis y guiar los trabajos de la empresa o 

institución de modorelacionado con la misión y la perspectiva planteada. Es así que la sapiencia 

del puesto se encuentra orientado al reconocimiento de las funciones que efectúa cada 

participante y su jerarquía en el interior de la entidad. 

Rendimiento en el puesto de trabajo 

Chiavenato (2000) instaura que, el trabajo se calcula en relación de la producción, en 

razón 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. 

Planificación y resolución de procesos   

De conformidad a Chiavenato (2000) esta reside fundamentalmente en preferir y 

establecer la misión y metas de la institución. Luego, establecer las normativas, planes, 

programaciones, procesos, técnicas, supuestos, reglamentos y tácticas importantes para 
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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 frustración en los 

trabajadores los cuales carecen de fuerzas para gastar más energía ya sea física o mental.  

2) Despersonalización. 

Actitud de frialdad, distanciamiento e impotencia.   

3) Estrés Laboral. 

Conjunto de respuestas fisiológicas y psicológicas 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 organización empresarial. 

5) Realización Personal. 

Se dice así 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 

o hechos.  

7) Sobrecarga laboral. 

Grupo ligado de requerimientos a nivel físico 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, tesón, concordia, declaración asertiva y cualidadde 

carácter positivo para efectuar las metas, misión y visión de la entidad organizativa y así poseer 

un clima de trabajoinsuperable. 
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CAPÍTULO III 

HIPOTESIS 

 

3.1. Hipótesis General  

Existe relación significativa entre el síndrome de Burnout y rendimiento laboral de los 

colaboradores en la Institución Educativa Politécnico Regional del Centro  2019. 

3.2. Hipotesis Especificas 

1) Existe relación significativa entre el agotamiento emocional y rendimiento laboral 

de los colaboradores en la Institución Educativa Politécnico Regional del Centro 2019. 

2) Existe relación significativa entre la despersonalización y rendimiento laboral de 

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

3) Existe relación significativa entre la realización personal y rendimiento laboral de 

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

3.3. VARIABLES 

3.3.1. Definiciòn Conceptual 

Variable: Síndrome de Burnout 

.Dimensiones de la variable 1 

• Agotamiento Emocional 

• Despersonalización 

• Realización Personal 

Variable 2: Rendimiento Laboral 

. Dimensiones de la variable 2  

• Conocimiento del puesto 

• Rendimiento en el puesto  

• Planificación y resolución de procesos 
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3.3.2. Operacionalización de Variables 

 
VARIABLES DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 

DE 

MEDICIÓN 

Variable 1 

Síndrome de 

Burnout 

Estar o sentirse 

quemado, asimismo lo 

describe como “un 

conjunto de síntomas 

inespecíficos que 

pueden surgir en el 

ambiente laboral y que 

son el resultado de una 

demanda profesional 

excesiva.  (Maslach, 

Jackson, & Leiter, 1996) 

Valora la vivencia de 

estar exhausto 

emocionalmente por las 

demandas del trabajo. 

Agotamiento 

Emocional 

Evalúa sus emociones en relación al cansancio por trabajo. ORDINAL 

Analiza su estado de cansancio al final de la jornada de 

trabajo  

Analiza su agotamiento cuan se  levanta por la mañana y 

tengo que enfrentarme con otro día de trabajo. 

Evalúa su comprensión respecto al cansancio de otras 

personas. 

Analiza el trato a otras personas  . 

Evalúa su trabajo con otras personas.  

Analiza su trato ante los problemas de las personas. 

Analiza su cansancio por el trabajo. 

Evalúa su actuar ante la vida de los demás. 

Valora el grado en que 

cada uno reconoce 

actitudes de frialdad y 

distanciamiento. 

Despersonalización Evalúa su sensibilidad con las personas desde que ejerce su 

profesión. 

Analiza su forma sus emociones ante el trabajo de los 

demás. 

Analiza si se  siente muy activo (a) 

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

Analiza su trabajo por las horas de  trabajo. 

Evalúa los sentimientos 

de autoeficacia y 

realización personal en 

el trabajo. 

 

Realización Personal 

Analiza su preocupación ante lo que le ocurre a algunas 

personas a las que les doy servicio. 

Se evalúa ante el estrés que produce el trabajar. 

Analiza su atmósfera con las personas a las que  doy 

servicio. 

Evalúa su estado personal de trabajar en contacto con 

personas.  

He conseguido muchas cosas útiles en mi profesión. 

Analiza si se siente acabado (a) 

En mi trabajo trato los problemas emocionales con mucha 

calma. 

Evalúa si  las personas me culpan de alguno de sus 

problemas. 
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Variable 2 

Rendimiento 

Laboral 

El rendimiento se mide 

en función de la 

productividad, en razón 

a ello la eficiencia del 

personal que labora 

dentro de una 

organización se 

encuentra influenciada 

por el comportamiento y 

los resultados de los 

empleados. 

(Chiavenato, 2000) 

Cada organización 

cuenta con instrumentos 

de gestión como por 

ejemplo el  

Manual de organización 

y funciones (MOF), 

Reglamento de 

organización y  

funciones (ROF), 

Cuadro de Asignación 

de Personal (CAP) y 

Texto Único de  

Procedimientos 

Administrativos 

(TUPA), 

Conocimiento del 

puesto 

Analiza la estructura Orgánica de la Entidad donde labora. ORDINAL 

Evalúa su conocimiento ante los alcances de la función que 

desarrolla dentro de la organización. 

 

Evalúa las consecuencias del  cumplimiento de sus 

funciones brindan aportes relevantes dentro de la 

organización. 

Considera que un rol como colaborador aporta beneficios 

dentro de la organización. 

Considera que su función en el trabajo influye en el logro 

de la misión institucional. 

Considera que tiene un límite laboral en el ejercicio de sus 

funciones. 

Alguien es productivo o 

tiene un alto 

rendimiento cuando con 

una cantidad de recursos 

(insumos) en un corto 

periodo de tiempo 

obtiene el máximo de 

productos. 

Rendimiento en el 

puesto de trabajo 

Considera usted que en el desempeño de sus funciones 

brinda todas sus capacidades intelectuales. 

Considera Usted capaz de realizar sus labores en menor 

tiempo en comparación con sus compañeros 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  

solución frente a los 

conflictos en el trabajo. 

Planificación y 

resolución de 

procesos 

Evalúa sus actividades laborales con anticipación. 

Resuelve usted sus conflictos laborales con eficiencia. 

Analiza si  tiene objetivos a corto y largo plazo dentro del 

área en que labora. 

Considera es empático con sus compañeros 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 compañeros de trabajo. 
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CAPITULO IV 

METODOLOGIA 

 

  

4.1. Método de Investigación 

4.1.1. Método General 

El método de investigación para el presente estudio es el científico, pues se planteó el 

problema, luego las hipótesis como respuesta a priori a la problemática planteada para luego 

verificar o comprobar cada hipótesis. (Tamayo, 2000). 

4.1.2. Método Específico 

Para esta investigación se empleó los siguientes métodos específicos: 

1) Descriptivo:De acuerdo a Tamayo (2000) el método descriptivo “consiste en 

describir cada variable y cada uno de sus componentes” 

2) Análisis: De acuerdo a Tamayo (2000) “es un proceso de investigación enfocado en 

la descomposición 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 específico, se utiliza 

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

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

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

4) El método comparativo: Dde acuerdo a Marradi, Archenti, & Piovani (2007) se define 

“como un procedimiento de investigación sistemático, basado en la diferenciación de 

fenómenos, con la intensión de establecer semejanzas y diferencias entre ellos”. 

4.2. Tipo de Investigación 

De acuerdo a Kerlinder (2002) la investigación aplicada es aquella donde se pone en 

práctica los conocimiento adquiridos”. La investigación es de tipo aplicada. 
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4.3. Nivel de Investigación 

Hernández, Fernández, & Baptista (2014) refiere que “el nivel de investigación es 

correlacional, es decir que luego de conocer la situación problemática y determinar su 

frecuencia, podemos determinar qué factores están relacionados con ésta frecuencia registrada” 

Esta investigación, por lo tanto, se encuentra en el nivel correlacional 

4.4. Diseño de Investigación 

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

esquemáticamente es expresada de esta forma: 

 

 

Dónde: 

M =  Muestra:  

OV1  =  Síndrome de Burnout 

OV2  =  Rendimiento Laboral 

r   =  relación 

4.5. Población y Muestra  

4.5.1. Población. 

La población objeto de investigación es definida por Kerlinger (2002) como “el universo 

del estudio sobre la cual se pretende generalizar los resultados”. En el presente estudio la 

población de estudio estuvo conformada por los colaboradores docentes de la I.E. Politécnico 

Regional del Centro. Los cuales están divididos en: 
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Cuadro Nº 01 

Población 

Cargo Total % 

Director 1 0,56 

Sub directores 5 2,82 

Auxiliar de educación 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 tutoría 1 0,56 

Profesores 117 66,10 

Oficinistas 5 2,82 

Operador PAD 2 1,13 

Trabajadores de servicio 10 5,65 

Sup. de conservación 1 0,56 

Secretaría 1 0,56 

Técnico administrativo 1 0,56 

TOTAL 177 100,00 
                       Fuente: Registros del I.E. Politécnico Regional del Centro 

 

4.5.2. Muestra. 

Para hallar la muestra se utilizó la fórmula de muestra finita. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

𝑛 =
1.962. 177 × 0.5 × 0.5

(177 − 1) × 0.052 + 1.962. 0.5 × 0.5
 

 

𝑛 = 121 
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Distribuidos como sigue: 

Cargo Total % 

Director 1 0,56 

Sub directores 3 2,82 

Auxiliar de educación 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 tutoría 1 0,56 

Profesores 80 66,10 

Oficinistas 3 2,82 

Operador PAD 1 1,13 

Trabajadores de servicio 7 5,65 

Sup. de conservación 1 0,56 

Secretaría 1 0,56 

Técnico administrativo 1 0,56 

TOTAL 121,00 100,00 

 

4.6. Técnicas e Instrumentos de Recolección De Datos 

4.6.1. Técnicas de recolección de datos. 

La técnica de recolección de datos fue la encuesta. 

Instrumentos de Recolección de Datos 

El instrumento de recolección de datos fue el cuestionario. Se tuvo 02 cuestionarios: 

Cuestionario para Síndrome de Burnout (22 ítems) 

4.6.2. Instrumentos de recolección de datos. 

Dimensiones: 

• Agotamiento Emocional (09 ítems) 

• Despersonalización (05 ítems) 

• Realización Personal (08 ítems) 
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BAREMOS 

 

NIVEL Agotamiento 

emocional 

Despersonalización Realización 

personal 

Variable 1 

Síndrome de 

Burnout 

Bajo 09 – 21 05 – 12 08 – 19 22 – 51 

Medio 22 – 33 13 – 18 20 – 29 52 – 81 

Alto 34 – 45 19 – 25 30 - 40 82 - 110 

 

Para el cuestionario de Síndrome 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 ítems) 

Dimensiones: 

• Conocimiento del puesto (06 ítems) 

• Rendimiento en el puesto (06 ítems) 

• Planificación y resolución de procesos (06 ítems) 

BAREMOS 

 

NIVEL Conocimiento 

del puesto 

Rendimiento 

en el puesto de 

trabajo 

Planificación y 

Resolución de 

procesos 

Variable 2 

Rendimiento 

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 

Mínimo 06 06 06 18 

Máximo 30 30 30 90 

 

Confiabilidad 

Según  Rosas y Zúñiga (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. Así, 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 relación con la teoría que sustenta la investigación. Un instrumento tiene validez de 

constructo cuando sus ítems están en correspondencia con sus sinergias o los indicios que se 

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

 

Validación por jueces o expertos 

 

Viene a ser una de las tecnologías usadas para estimar o medir el indicador de validez de 

constructo. Está fundamentada en la relación doctrinaria o dogmática entre los ítems del 

instrumento y las conceptualizaciones delacontecimiento. Esquisacoincidir el asentimiento 

entre el científico y los versadosen relación a la pertenencia de cada ítem a las 

concernientesasociaciones del acontecimiento y, de este modo, ayudar la conceptualización de 

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

4.7. Técnicas de Procesamiento y Análisis De Datos 

El examen estadístico de los datos que se obtuvieron como resultados de la recopilación 

de datos en el proceso de estudio, se llevó a cabo a través de soportes de programas 

estadísticos como: SPSS y del Microsoft Excel. Dichos programas estadísticos sirvieron 

para efectuar las pruebas de hipótesis (general y específica), como: Determinar el nivel 

del síndrome de Burnout mediante pruebas estadísticas descriptivas, luego hallar el 

coeficiente de correlación rho de Spearman, luego se halló la prueba t de student.  
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4.8. Aspectos Eticos de la Investigación 

Para el perfeccionamiento de esta investigación se ha tenido en cuenta la autoría en la 

recolección bibliográfica, habiendo referido cada autor mediante las normas de redacción APA 

versión 6. Por lo tanto, la investigación es original y sujeta a revisión antes de su publicación. 



41 
 

      

CAPÍTULO V 

RESULTADOS 

  

5.1. Descripción de Resultados 

5.1.1. Resultados de la variable 1: Síndrome de Burnout 

A. Agotamiento emocional. 

 

Tabla 1 

Agotamiento emocional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Cuestionario acerca de Síndrome de Burnout 

 

 

Frecuencia Porcentaje 

BAJO 20 16% 

MEDIO 95 79% 

ALTO 6 5% 

Total 121 100% 
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Figura 1 

Agotamiento emocional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En base a la tabla Nº 1 

Interpretación: 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 mayoría de colaboradores de la Institución Educativa Politécnico del Centro 

perciben un nivel medio de Agotamiento emocional  79.0%  

 

 

B. Despersonalización 

 

 

Tabla 2 

Despersonalización 

NIVEL Frecuencia Porcentaje 

BAJO 
56 46% 

MEDIO 
58 48% 

ALTO 
7 6% 

Total 
121 100% 

Fuente: Cuestionario acerca de Síndrome de Burnout 

BAJO MEDIO ALTO

16%

79%

5%
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Figura 2 

Despersonalización 

 

 

 

En base a la tabla 

Nº 2 

 

Interpretación: Como podemos observar en la Tabla y Figura 2, los resultados 

muestran que el nivel de Despersonalización es bajo 46.0%,medio 48.0% y alto 6.0%  

Por tanto, la mayoría de colaboradores de la Institución Educativa Politécnico del Centro 

perciben un nivel medio de Despersonalización 48.0%  

 

C. Realización personal 

Tabla 3 

Realización personal 

NIVEL Frecuencia Porcentaje 

BAJO 
0 0% 

MEDIO 
117 97% 

ALTO 
4 3% 

Total 
121 100% 

Fuente: Cuestionario acerca de Síndrome de Burnout 

 

 

Figura 3 

Realización personal 

BAJO MEDIO ALTO

46% 48%

6%
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En base a la tabla Nº 3 

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

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

Por tanto, la mayoría de colaboradores de la Institución Educativa Politécnico del Centro 

perciben un nivel medio de Realización personal97.0%  

 

D. Variable 1 Síndrome de Burnout 

 

Tabla 4 

Síndrome de Burnout 

NIVEL Frecuencia Porcentaje 

BAJO 
35 29% 

MEDIO 
86 71% 

ALTO 
0 0% 

Total 
121 100% 

Fuente: Cuestionario acerca de Síndrome de Burnout 

 

BAJO MEDIO ALTO

0%

97%

3%
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Figura 4 

Síndrome de Burnout 

 

En base a la tabla Nº 4 

 

Interpretación: Como podemos observar en la Tabla y Figura 4, los resultados 

muestran que el nivel de Síndrome de Burnout es bajo 29.0%,medio 71.0% y alto 0.0%  

Por tanto, la mayoría de colaboradores de la Institución Educativa Politécnico del Centro 

perciben un nivel medio de Síndrome de Burnout 71.0%  

  

BAJO MEDIO ALTO

29%

71%

0%
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5.1.2. Resultados de la Variable 2: Rendimiento laboral  

A. Conocimiento del puesto  

Tabla 5 

Conocimiento del puesto 

NIVEL Frecuencia Porcentaje 

BAJO 6 5% 

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 Nº 5 

Interpretación: 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 mayoría de colaboradores de la Institución Educativa Politécnico del Centro 

perciben un nivel medio de Conocimiento del puesto 70.0%  

BAJO MEDIO ALTO

5%

70%

25%
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B. Rendimiento en el puesto de trabajo  

 

Tabla 6 

Rendimiento en el puesto de trabajo 

NIVEL Frecuencia Porcentaje 

BAJO 
3 3% 

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 Nº 6 

Interpretación: 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 mayoría de colaboradores de la Institución Educativa Politécnico del Centro 

perciben un nivel medio de Rendimiento en el puesto de trabajo 60.0%  

BAJO MEDIO ALTO

3%

60%

37%
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C. Planificación y resolución de procesos  

 

Tabla 7 

Planificación y resolución 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 

Planificación y resolución de procesos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En base a la tabla Nº 7 

Interpretación: Como podemos observar en la Tabla y Figura 7, los resultados 

muestran que el nivel de Planificación y resolución de procesos es bajo 6.0%,medio 85.0% y 

alto 9.0%  

Por tanto, la mayoría de colaboradores de la Institución Educativa Politécnico del Centro 

perciben un nivel medio de Planificación y resolución de procesos 85.0%   

BAJO MEDIO ALTO

6%

85%

9%
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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 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En base a la tabla Nº 8 

 

 

 

En base a la tabla Nº 8 

 

Interpretación: 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% y alto 10.0%  

Por tanto, la mayoría de colaboradores de la Institución Educativa Politécnico del Centro 

perciben un nivel medio de Rendimiento laboral 85.0%   

 

BAJO MEDIO ALTO

5%

85%

10%
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5.2. Contrastación de Hipotesis 

5.2.1. Hipótesis General. 

Existe relación significativa entre el síndrome de Burnout y rendimiento laboral de los 

colaboradores en la Institución Educativa Politécnico Regional del Centro 2019. 

Hipótesis de Estudio 

H0= No existe relación significativa entre el síndrome de Burnout y rendimiento laboral 

de los colaboradores en la Institución Educativa Politécnico Regional del Centro 2019. 

H1= Existe relación significativa entre el síndrome de Burnout y rendimiento laboral de 

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

Nivel de significancia: α = 0.05 

Estadígrafo de Contraste: Rho de Spearman 

Tabla 9 

Rho de Spearman entre Síndrome de Burnout y Rendimiento Laboral 

 
Fuente: Base de datos SPSS 

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

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

Decisión Estadística 

Se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna que dice: Existe relación significativa entre 

el síndrome de Burnout y rendimiento laboral de los colaboradores en la Institución Educativa 

Politécnico Regional del Centro 2019. (p=0.020<0.05)  
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5.2.2. Hipótesis Específica 1. 

Existe relación significativa entre el agotamiento emocional y rendimiento laboral de 

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

Hipótesis de Estudio 

H0= No existe relación significativa entre el agotamiento emocional y rendimiento 

laboral de los colaboradores en la Institución Educativa Politécnico Regional del Centro 2019. 

H1= Existe relación significativa entre el agotamiento emocional y rendimiento laboral 

de los colaboradores en la Institución Educativa Politécnico Regional del Centro 2019. 

Nivel de significancia: α = 0.05 

Estadígrafo de Contraste: Rho de Spearman 

Tabla 10 

Rho de Spearman entre Agotamiento Emocional y Rendimiento Laboral 

 

 

 

Fuente: Base de datos SPSS 

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

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

. 

Decisión Estadística 

Se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna que dice: Existe relación significativa 

entre el agotamiento emocional y rendimiento laboral de los colaboradores en la Institución 

Educativa Politécnico Regional del Centro 2019. (p=0.018<0.05)  
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5.2.3. Hipótesis Específica 2. 

Existe relación significativa entre la despersonalización y rendimiento laboral de los 

colaboradores en la Institución Educativa Politécnico Regional del Centro 2019. 

Hipótesis de Estudio 

H0= No existe relación significativa entre la despersonalización y rendimiento laboral 

de los colaboradores en la Institución Educativa Politécnico Regional del Centro 2019. 

H1= Existe relación significativa entre la despersonalización y rendimiento laboral de 

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

Nivel de significancia: α = 0.05 

Estadígrafo de Contraste: Rho de Spearman 

Tabla 11 

Rho de Spearman entre Despersonalización y Rendimiento Laboral 

Fuente: Base de datos SPSS 

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

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

Decisión Estadística 

Se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna que dice: Existe relación significativa entre 

la despersonalización y rendimiento laboral de los colaboradores en la Institución Educativa 

Politécnico Regional del Centro 2019. (p=0.039<0.05)  



53 
 

5.2.4. Hipótesis Específica 3 

Existe relación significativa entre la realización personal y rendimiento laboral de los 

colaboradores en la Institución Educativa Politécnico Regional del Centro 2019. 

Hipótesis de Estudio 

H0= No existe relación significativa entre la realización personal y rendimiento laboral 

de los colaboradores en la Institución Educativa Politécnico Regional del Centro 2019. 

H1= Existe relación significativa entre la realización personal y rendimiento laboral de 

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

Nivel de significancia: α = 0.05 

Estadígrafo de Contraste: Rho de Spearman 

Tabla 12 

Rho de Spearman entre Realización Personal y Rendimiento Laboral 

 

Fuente: Base de datos SPSS 

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

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

. 

Decisión Estadística 

Se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna que dice: Existe relación significativa entre 

la realización personal y rendimiento laboral de los colaboradores en la Institución Educativa 

Politécnico Regional del Centro 2019. (p=0.048<0.05) 
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ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

Los resultados del objetivo general muestran que existe relación significativa entre el 

síndrome de Burnout y rendimiento laboral de los colaboradores en la Institución Educativa 

Politécnico Regional del Centro 2019. (p=0.020<0.05). Donde la mayoría de colaboradores de 

la Institución Educativa Politécnico del Centro perciben un nivel medio de síndrome 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, Perú acerca de Síndrome Burnout y su Relación con el Desempeño 

Laboral en Docentes; encontrando que el síndrome Burnout se halla en un nivel medio de un 

51.0%, indicando que posee una correlación relevante en el desempeño laboral de los docentes. 

También se comprobó que existe relación entre Síndrome Burnout y asignación laboral en 

docentes, lo cual reafirma la hipótesis que planteada en este presente estudio.  

Una investigación con resultados diferentes fue el de Gutiérrez & Pando (2018); en la 

tesis realizada en Cajamarca, Perú, acerca de Síndrome de Burnout y Desempeño Laboral en 

Docentes de una Institución Educativa; habiendo encontrado que el desempeño laboral en los 

profesores, se evidenció 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 logró un nivel regular con 59.0%.  

Del mismo modo, obtuvo resultados que difieren de esta investigación Mafla (2015), en 

la tesis realizada en Quito, Ecuador, acerca del Síndrome de Burnout y su relación 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 dimensión satisfacción personal existe un índice 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, & Ríos (2014); en la tesis realizada 

en Cuenca, Ecuador, acerca de la Prevalencia y Factores influyentes del Síndrome de Burnout 

en los Docentes de la Facultad de Ciencias Médicas de una Universidad; habiendo encontrado 

que el síndrome de Burnout fue del 64.9%; la más importante frecuencia de las 03 sub escalas 

se mostró en el nivel bajo con falta de identificación consigo mismo y su entorno y 64.9% para 

la satisfacción personal, también que el periodo laboral (de seis a diez años) evidenció un nivel 

de Burnout del 82.4% y los profesores que se sienten a gusto con su entorno laboral presentaron 

el mayor porcentaje del síndrome, 68.3%. 

Los resultados del objetivo específico 1 muestran que existe relación significativa entre 

el agotamiento emocional y rendimiento laboral de los colaboradores en la Institución 

Educativa Politécnico Regional del Centro 2019. (p=0.018<0.05). Donde la mayoría de 

colaboradores de la Institución Educativa Politécnico del Centro perciben un nivel medio de 

agotamiento emocional (79%) 

Al respecto se tiene un estudio con resultados similares al de esta investigación en el 

estudio de Cano (2017), en la tesis realizada en Guatemala de La Asunción, Guatemala acerca 

de la Relación entre el Síndrome Burnout y los Factores laborales y personales de los profesores 

del nivel de secundaria, habiendo encontrado que el Síndrome 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 satisfacción personal; no obstante, a mayor carga 

administrativa, mayor agotamiento emocional, mayor despersonalización y menor realización 

personal; y  

Otro estudio similar fue el de Álvarez (2018); en la tesis realizada en Arequipa, Perú 

acerca de la Relación entre el Síndrome Burnout y el Desempeño; habiendo demostrado que 

existe relación significativa alta inversa entre el Síndrome de Burnout y el Desempeño de los 

docentes de la Institución Educativa objeto de estudio, aceptando la hipótesis de investigación 

que se había determinado, existiendo también una correlación altamente significativa inversa 
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que contribuye a los síntomas del síndrome de Burnout afirmando que a menor cansancio 

emocional existe un mayor desempeño docente.  

También un estudio similar al de esta investigación es el de Jiménez (2017), en la tesis 

realizada en Trujillo, Perú, acerca de la Relación entre el síndrome de Burnout y el desempeño 

laboral docente; donde el cansancio emocional está relacionado negativamente con el 

desempeño laboral docente.  

Los resultados del objetivo específico 2 muestran que existe relación significativa entre 

la despersonalización y rendimiento laboral de los colaboradores en la Institución Educativa 

Politécnico Regional del Centro 2019. (p=0.039<0.05). Donde la mayoría de colaboradores de 

la Institución Educativa Politécnico del Centro perciben un nivel medio de despersonalización 

(48%) 

Al respecto una investigación con resultados similares es la de Álvarez (2018); en la tesis 

realizada en Arequipa, Perú acerca de la Relación entre el Síndrome Burnout y el Desempeño; 

habiendo encontrado que a menor despersonalización existe un mayor desempeño docente. 

Finalmente se evidencia que a menor puntaje en el nivel bajo de realización personal existe un 

menor desempeño docente. 

Otra investigación con resultados similares fue la de Jiménez (2017), en la tesis realizada 

en Trujillo, Perú, acerca de la Relación entre el síndrome de Burnout y el desempeño laboral 

docente; donde, la despersonalización se relaciona de forma negativa con el desempeño laboral 

docente. Luego la satisfacción personal se relaciona con el desempeño laboral docente en 

Instituciones Educativas Católicas de UGEL 03 – Lima. 

Un estudio que difiere de los resultados de esta investigación es el de Cumpa & Chávez 

(2015), en la tesis realizada en Chiclayo, Perú acerca de Síndrome 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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despersonalización, generándose comportamientos negativos frente a sus estudiantes lo cual 

genera que no exista empatía y confianza personal y con los demás. El 98.0% de los docentes 

poseen un nivel bajo de satisfacción personal. 

Del mismo modo, tiene resultados diferentes la investigación de Garay & Meza (2017); 

en la tesis realizada en Huancayo, Perú acerca del Nivel de Síndrome de Burnout en Docentes 

del Nivel Inicial en 2017, habiendo encontrado que existe un nivel alto de despersonalización, 

lo cual se hace evidente en que los docentes se muestran inflexibles e indiferentes para con sus 

alumnos. Finalmente se observó que los docentes tienen frustración, muestran 

despersonalización, baja autoestima y productividad, por tanto, no soportan la presión laboral. 

Por último, un estudio que también difiere de los resultados de esta investigación es la de 

Sedano (2016); en la tesis realizada en Huancayo, Perú acerca del Síndrome de Burnout en 

Docentes de la I.E Privada Latino- Chupaca quien encontró en la dimensión de 

despersonalización se pudo identificar que no existen diferencias significativas entre los 

docentes. 

Los resultados del objetivo específico 3 muestran que existe relación significativa entre 

la realización personal y rendimiento laboral de los colaboradores en la Institución Educativa 

Politécnico Regional del Centro 2019. (p=0.048<0.05). Donde la mayoría de colaboradores de 

la Institución Educativa Politécnico del Centro perciben un nivel medio de realización personal 

(97%) 

En este sentido, un estudio con resultados similares fue el de Álvarez (2018); en la tesis 

realizada en Arequipa, Perú acerca de la Relación entre el Síndrome Burnout y el Desempeño; 

donde se evidencia que a menor puntaje en el nivel bajo de realización personal existe un menor 

desempeño docente. 

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

en la tesis realizada en Huancayo, Perú acerca del Nivel de Síndrome de Burnout en Docentes 



58 
 

del Nivel Inicial en 2017 donde afirman que en la actualidad se sienten fatigados, no conformes 

con ellos y su entorno y evidencian baja realización personal. 

Y otro estudio que también difiere de los resultados de este estudio es el de Sedano (2016); 

en la tesis realizada en Huancayo, Perú acerca del Síndrome de Burnout en Docentes de la I.E 

Privada Latino- Chupaca; donde en la dimensión de realización personal se determinó que no 

existe diferencias significativas entre los docentes de Educación inicial, primaria y secundaria 

de la I.E “Latino”. 
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CONCLUSIONES 

1. Se ha determinado que existe relación significativa entre el síndrome de Burnout y 

rendimiento laboral de los colaboradores en la Institución Educativa Politécnico Regional del 

Centro 2019. (p=0.020<0.05). Donde la mayoría de colaboradores de la Institución Educativa 

Politécnico del Centro perciben un nivel medio de síndrome de Burnout (71%) y un nivel medio 

de rendimiento laboral (85%). 

2. Se ha determinado que existe relación significativa entre el agotamiento emocional 

y rendimiento laboral de los colaboradores en la Institución Educativa Politécnico Regional del 

Centro 2019. (p=0.018<0.05). Donde la mayoría de colaboradores de la Institución Educativa 

Politécnico del Centro perciben un nivel medio de agotamiento emocional (79%) 

3. Se ha determinado que existe relación significativa entre la despersonalización y 

rendimiento laboral de los colaboradores en la Institución Educativa Politécnico Regional del 

Centro 2019. (p=0.039<0.05). Donde la mayoría de colaboradores de la Institución Educativa 

Politécnico del Centro perciben un nivel medio de despersonalización (48%) 

4. Se ha determinado que existe relación significativa entre la realización personal y 

rendimiento laboral de los colaboradores en la Institución Educativa Politécnico Regional del 

Centro 2019. (p=0.048<0.05). Donde la mayoría de colaboradores de la Institución Educativa 

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

1.A los directivos y administrativos de la Institución 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, comunicación 

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, además trabajar un cronograma en el que se puedan establecer 

límites, variar rutinas, de esta forma se podrá reducir el Agotamiento Emocional. 

3.A los directivos y personal administrativo establecer una comunicación asertiva donde 

el director este abierto a recibir opiniones y sugerencias de todos los colaboradores y así mejorar 

el rendimiento laboral. 

4.A los responsables se les recomienda implementar un área especializada en psicológia, 

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 

Título: Síndrome de Burnout y Rendimiento Laboral delos Colaboradores de la Institución Educativa Politécnico Regional del Centro 

2019 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES Y 

DIMENSIONES 

METODOLOGÍA 

Problema General 

¿Cuál es la relación que 

existe entre el síndrome 

de Burnout y el 

rendimiento laboral de en 

los colaboradores de la 

Institución Educativa 

Politécnico Regional del 

Centro en el 2019? 

 

Problemas Específicos 

1) ¿Cuál es la relación 

que existe entre el 

agotamiento 

emocional y el 

rendimiento laboral 

de en los 

colaboradores de la 

Institución Educativa 

Politécnico Regional 

del Centro en el 2019? 

2) ¿Cuál es la relación 

que existe entre la 

despersonalización y 

el rendimiento laboral 

de en los 

Objetivo General 

Determinar la relación 

que existe entre el 

síndrome de Burnout y 

el rendimiento laboral de 

en los colaboradores de 

la Institución Educativa 

Politécnico Regional del 

Centro en el 2019 

 

Objetivos Específicos 

1) Determinar la 

relación que existe 

entre el agotamiento 

emocional y el 

rendimiento laboral 

de en los 

colaboradores de la 

Institución 

Educativa 

Politécnico Regional 

del Centro en el 2019 

2) Determinar la 

relación que existe 

entre la 

despersonalización y 

Hipótesis General 

Existe relación 

significativa entre el 

síndrome de Burnout y el 

rendimiento laboral de 

en los colaboradores de 

la Institución Educativa 

Politécnico Regional del 

Centro en el 2019 

 

Hipótesis Específicas 

1) Existe relación 

significativa entre el 

agotamiento 

emocional y el 

rendimiento laboral 

de en los 

colaboradores de la 

Institución Educativa 

Politécnico Regional 

del Centro en el 2019 

2) Existe relación 

significativa entre la 

despersonalización y 

el rendimiento 

laboral de en los 

Variable 1 

Síndrome de Burnout 

Dimensiones: 

• Agotamiento 

Emocional 

• Despersonalización 

• Realización 

Personal 

 

Variable 2 

Rendimiento Laboral 

Dimensiones: 

• Conocimiento del 

puesto 

• Rendimiento en el 

puesto  

• Planificación y 

resolución de 

procesos 

 

 

 

Método de Investigación 

El método de investigación en este 

caso corresponde al científico 

 

Tipo de Investigación 

De acuerdo a la finalidad realizada 

es aplicada. 

 

Nivel de Investigación 

El nivel de investigación es 

correlacional 

 

Diseño de la Investigación 

El diseño es correlacional, no 

experimental y de corte transversal 

Esquemáticamente es expresada de 

esta forma 

 
Dónde: 

M= Muestra:  

OV1 = Observación de la variable 1: 

Síndrome de Burnout 
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colaboradores de la 

Institución Educativa 

Politécnico Regional 

del Centro en el 2019? 

3) ¿Cuál es la relación 

que existe entre la 

realización personal y 

el rendimiento laboral 

de en los 

colaboradores de la 

Institución Educativa 

Politécnico Regional 

del Centro en el 2019? 

 

 

 

 

el rendimiento 

laboral de en los 

colaboradores de la 

Institución 

Educativa 

Politécnico Regional 

del Centro en el 2019 

3) Determinar la 

relación que existe 

entre la realización 

personal y el 

rendimiento laboral 

de en los 

colaboradores de la 

Institución 

Educativa 

Politécnico Regional 

del Centro en el 2019 

 

 

 

 

colaboradores de la 

Institución Educativa 

Politécnico Regional 

del Centro en el 2019 

3) Existe relación 

significativa entre la 

realización personal 

y el rendimiento 

laboral de en los 

colaboradores de la 

Institución Educativa 

Politécnico Regional 

del Centro en el 2019 

 

 

 

 

OV2 = Observación de la Variable 

2: Rendimiento Laboral 

r = Correlación entre la variable 1 y 

la variable 2 

 

Población 

La población estará conformada por 

177 colaboradores 

 

Muestra 

Mediante un muestreo 

probabilístico se ha calculado la 

muestra en 121 colaboradores 

 

Técnicas de Recolección de Datos 

La técnica de recolección de datos 

fue la Encuesta. 

Instrumentos de Recolección de 

Datos 

El instrumento de recolección de 

datos fue el cuestionario. 
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ANEXO 02 

Matriz de Operacionalización de la Variables 

VARIABLES DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 

MEDICIÓN 

Variable 1 

Síndrome de 

Burnout 

Estar o sentirse 

quemado, asimismo 

lo describe como 

“un conjunto de 

síntomas 

inespecíficos que 

pueden surgir en el 

ambiente laboral y 

que son el resultado 

de una demanda 

profesional 

excesiva.  

(Maslach, Jackson, 

& Leiter, 1996) 

Valora la vivencia de 

estar exhausto 

emocionalmente por 

las demandas del 

trabajo. 

Agotamiento 

Emocional 

Evalúa sus emociones en relación 

al cansancio por trabajo. 

ORDINAL 

Analiza su estado de cansancio al 

final de la jornada de trabajo  

Analiza su agotamiento cuan se  

levanta por la mañana y tengo que 

enfrentarme con otro día de 

trabajo. 

Evalúa su comprensión respecto al 

cansancio de otras personas. 

Analiza el trato a otras personas  . 

Evalúa su trabajo con otras 

personas.  

Analiza su trato ante los 

problemas de las personas. 

Analiza su cansancio por el 

trabajo. 

Evalúa su actuar ante la vida de los 

demás. 

Valora el grado en que 

cada uno reconoce 

actitudes de frialdad y 

distanciamiento. 

Despersonalización Evalúa su sensibilidad con las 

personas desde que ejerce su 

profesión. 

Analiza su forma sus emociones 

ante el trabajo de los demás. 

Analiza si se  siente muy activo (a) 
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Evalúa si se siente frustrado (a) en 

mi trabajo. 

Analiza su trabajo por las horas de  

trabajo. 

Evalúa los 

sentimientos de 

autoeficacia y 

realización personal en 

el trabajo. 

 

Realización Personal 

Analiza su preocupación ante lo 

que le ocurre a algunas personas a 

las que les doy servicio. 

Se evalúa ante el estrés que 

produce el trabajar. 

Analiza su atmósfera con las 

personas a las que  doy servicio. 

Evalúa su estado personal de 

trabajar en contacto con personas.  

He conseguido muchas cosas 

útiles en mi profesión. 

Analiza si se siente acabado (a) 

En mi trabajo trato los problemas 

emocionales con mucha calma. 

Evalúa si  las personas me culpan 

de alguno de sus problemas. 

Variable 2 

Rendimiento 

Laboral 

El rendimiento se 

mide en función de 

la productividad, en 

razón a ello la 

eficiencia del 

personal que labora 

dentro de una 

organización se 

encuentra 

influenciada por el 

comportamiento y 

Cada organización 

cuenta con 

instrumentos de 

gestión como por 

ejemplo el  

Manual de 

organización y 

funciones (MOF), 

Reglamento de 

organización y  

Conocimiento del 

puesto 

Analiza la estructura Orgánica de 

la Entidad donde labora. 

ORDINAL 

Evalúa su conocimiento ante los 

alcances de la función que 

desarrolla dentro de la 

organización. 

 

Evalúa las consecuencias del  

cumplimiento de sus funciones 

brindan aportes relevantes dentro 

de la organización. 
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los resultados de los 

empleados. 

(Chiavenato, 2000) 

funciones (ROF), 

Cuadro de Asignación 

de Personal (CAP) y 

Texto Único de  

Procedimientos 

Administrativos 

(TUPA), 

Considera que un rol como 

colaborador aporta beneficios 

dentro de la organización. 

Considera que su función en el 

trabajo influye en el logro de la 

misión institucional. 

Considera que tiene un límite 

laboral en el ejercicio de sus 

funciones. 

Alguien es productivo 

o tiene un alto 

rendimiento cuando 

con una cantidad de 

recursos (insumos) en 

un corto periodo de 

tiempo obtiene el 

máximo de productos. 

Rendimiento en el 

puesto de trabajo 

Considera usted que en el 

desempeño de sus funciones 

brinda todas sus capacidades 

intelectuales. 

Considera Usted capaz de realizar 

sus labores en menor tiempo en 

comparación con sus compañeros 

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  

Planificación y 

resolución de procesos 

Evalúa sus actividades laborales 

con anticipación. 

Resuelve usted sus conflictos 

laborales con eficiencia. 
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de manera adecuada 

sus actividades 

laborales y para 

brindar una adecuada  

solución frente a los 

conflictos en el 

trabajo. 

Analiza si  tiene objetivos a corto 

y largo plazo dentro del área en 

que labora. 

Considera es empático con sus 

compañeros 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 compañeros de trabajo. 
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ANEXO 03 

Matriz de Operacionalización del instrumento 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ALTERNATIVAS DE 

RESPUESTA 

Variable 1 

Síndrome de 

Burnout 

Agotamiento 

Emocional 

Evalúa sus emociones en relación 

al cansancio por trabajo. 

Me siento emocionalmente 

agotado(a) por mi trabajo. 

1= Nunca 

2= Casi Nunca 

3= Aveces 

4= Casi siempre 

5= Siempre  

Analiza su estado de cansancio al 

final de la jornada de trabajo  

Me siento cansado (a) al final de la 

jornada de trabajo. 

Analiza su agotamiento cuan se  

levanta por la mañana y tengo que 

enfrentarme con otro día de 

trabajo. 

Me siento fatigado cuando me 

levanto por la mañana y tengo que 

enfrentarme con otro día de 

trabajo. 

Evalúa su comprensión respecto al 

cansancio de otras personas. 

Fácilmente comprendo cómo se 

sienten las personas. 

Analiza el trato a otras personas  . Creo que trato a algunas personas  

como si fueran objetos 

impersonales. 

Evalúa su trabajo con otras 

personas.  

Trabajar todo el día 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. 

Evalúa su actuar ante la vida de los 

demás. 

Creo que estoy influyendo 

positivamente con mi trabajo en 

las vidas de los demás. 

Despersonalización Evalúa su sensibilidad con las 

personas desde que ejerce su 

profesión. 

Me he vuelto muy insensible con la 

gente desde que ejerzo esta 

profesión. 

Analiza su forma sus emociones 

ante el trabajo de los demás. 

Me preocupa el hecho de que este 

trabajo me esté endureciendo 

emocionalmente. 
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Analiza si se  siente muy activo (a) Me siento muy activo (a) 

Evalúa si se siente frustrado (a) en 

mi trabajo. 

Me siento frustrado (a) en mi 

trabajo. 

Analiza su trabajo por las horas de  

trabajo. 

Creo que estoy trabajando 

demasiado. 

 

Realización Personal 

Analiza su preocupación 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 evalúa ante el estrés que 

produce el trabajar. 

Trabajar directamente con 

personas me produce estrés. 

Analiza su atmósfera con las 

personas a las que  doy servicio. 

Fácilmente puedo crear una 

atmósfera relajada con las 

personas a las que  doy servicio. 

Evalúa su estado personal de 

trabajar en contacto con personas.  

Me siento estimulado (a) después 

de trabajar en contacto con 

personas.  

He conseguido muchas cosas 

útiles en mi profesión. 

He conseguido muchas cosas útiles 

en mi profesión. 

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. 

Evalúa 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 Orgánica de 

la Entidad donde labora. 

Usted conoce la estructura 

Orgánica de la Entidad donde 

labora. 

1= Nunca 

2= Casi Nunca 

3= Aveces 

4= Casi siempre 

5= Siempre 

 

Evalúa su conocimiento ante los 

alcances de la función que 

desarrolla dentro de la 

organización. 

 

Usted conoce los alcances de la 

función que desarrolla dentro de la 

organización. 
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Evalúa las consecuencias del  

cumplimiento de sus funciones 

brindan aportes relevantes dentro 

de la organización. 

Considera usted que, el 

cumplimiento de sus funciones 

brindan aportes relevantes dentro 

de la organización. 

Considera que un rol como 

colaborador aporta beneficios 

dentro de la organización. 

Usted considera que un rol como 

colaborador aporta beneficios 

dentro de la organización. 

Considera que su función en el 

trabajo influye en el logro de la 

misión institucional. 

Usted considera que su función en 

el trabajo influye en el logro de la 

misión institucional. 

Considera que tiene un límite 

laboral en el ejercicio de sus 

funciones. 

Usted considera que tiene un límite 

laboral en el ejercicio de sus 

funciones. 

Rendimiento en el 

puesto de trabajo 

Considera usted que en el 

desempeño de sus funciones 

brinda todas sus capacidades 

intelectuales. 

Considera usted que en el 

desempeño de sus funciones 

brinda todas sus capacidades 

intelectuales. 

Considera Usted capaz de realizar 

sus labores en menor tiempo en 

comparación con sus compañeros 

de trabajo. 

Se considera Usted capaz de 

realizar sus labores en menor 

tiempo en comparación con sus 

compañeros de trabajo. 

realiza su trabajo con optimismo. Usted, realiza su trabajo con 

optimismo. 

Considera sus funciones laborales 

van de acuerdo con sus objetivos 

profesionales. 

Considera Usted, que sus 

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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Planificación y 

resolución de procesos 

Evalúa sus actividades laborales 

con anticipación. 

Planifica Usted sus actividades 

laborales con anticipación. 

Resuelve usted sus conflictos 

laborales con eficiencia. 

Resuelve usted sus conflictos 

laborales con eficiencia. 

Analiza si  tiene objetivos a corto 

y largo plazo dentro del área en 

que labora. 

Considera usted que tiene 

objetivos a corto y largo plazo 

dentro del área en que labora. 

Considera es empático con sus 

compañeros de trabajo cuando 

atraviesan una dificultad. 

Considera usted que es empático 

con sus compañeros 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 compañeros de trabajo. 

Se considera que es asertivo para 

corregir sus errores y los errores de 

sus compañeros de trabajo. 
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ANEXO 04 

Instrumentos de Recolección de datos 

CUESTIONARIO PARA SÍNDROME DE BURNOUT 

Este material es para uso exclusivo de la tesis: Síndrome de Burnout y Rendimiento laboral 

de los colaboradores de la Institución Educativa Politécnico Regional del Centro Huancayo-

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

Instrucciones: 

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

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 

1 2 3 4 5 

 

SINDROME 
DE 
BURNOUT 

NRO ITEMS 1 2 3 4 5 

A
G

O
TA

M
IE

N
TO

 E
M

O
C

IO
N

A
L 

1 
Me siento emocionalmente agotado(a) por mi 
trabajo. 

          

2 
Me siento cansado(a) al final de la jornada de 
trabajo. 

          

3 
Me siento fatigado(a) cuando me levanto por la 
mañana y tengo que enfrentarme con otro día de 
trabajo. 

          

4 
Fácilmente comprendo cómo se sienten las 
personas (alumnos, profesores, personal en 
general). 

          

5 
Creo que trato a las personas como si fueran 
objetos impersonales. 

          

6 Me siento exhausto por mi trabajo.           

D
ES

P
ER

SO
N

A
LI

ZA
C

IO
N

 

7 
Considero que trabajar todo el día con personas es 
un esfuerzo. 

          

8 Trato eficazmente los problemas de las personas.           

9 
Creo que estoy influyendo positivamente con mi 
trabajo en la vida de los demás 

          

10 
Creo que me he vuelto muy insensible con la gente 
desde que ejerzo esta profesión. 

          

11 
Me preocupa el hecho de que este trabajo me está 
endureciendo emocionalmente. 

          

12 Me siento muy activo(a).           

13 Creo que estoy trabajando demasiado.           

R
EA

LZ
A

C
IO

N
 

P
ER

SO
N

A
L 14 Me siento frustrado(a) en mi trabajo.           

15 
Me preocupa realmente lo que les ocurre a las 
personas que les doy el servicio. 

          

16 
Trabajar directamente con personas me produce 
estrés. 
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17 
Puedo crear una atmosfera relajada con las 
personas a las que doy el servicio. 

          

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

          

19 
He conseguido muchas cosas útiles en mi 
profesión. 

          

20 Me siento acabado(a)           

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

          

22 
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 ítems 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 4 5 

C
O

N
O

C
IM

IE
N

TO
 D

EL
 P

U
ES

TO
 

1 
Estoy informado de la Estructura Orgánica de la 
Institución Educativa. 

         

2 
Conozco los alcances de la función que desarrollo 
dentro de la Institución. 

          

3 
El cumplimiento de mis funciones brinda aportes 
relevantes para la institución. 

          

4 
Mi rol como colaborador aporta beneficios para la 
institución. 

          

5 
Mifunción en el trabajo influye en el logro de la 
misión institucional 

          

6 
Creo que tengo límites laborales en el ejercicio de 
mis funciones 

          

R
EN

D
IM

IE
N

TO
 E

N
 E

L 
P

U
ES

TO
 L

A
B

O
R

A
L 7 

En el desempeño de mis funciones brindo todas 
mis capacidades intelectuales 

          

8 
Considero que soy capaz de realizar mis labores en 
menor tiempo en comparación con mis 
compañeros de trabajo 

          

9 Realizo mi trabajo con optimismo.           

10 
Mis funciones laborales van de acuerdo con mis 
objetivos laborales. 

          

11 
Creo que mi rendimiento laboral depende de mi 
estado emocional. 

          

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

          

P
LA

N
IF

IC
A

C
IO

N
 Y

 R
ES

O
LU

C
IO

N
 D

E 

P
R

O
C

ES
O

S 

13 
Planifico mis actividades laborales con 
anticipación. 

          

14 Resuelvo conflictos laboralescon eficiencia.           

15 
Estoy informado de los objetivos a corto y largo 
plazo dentro del área que laboro. 

          

16 
Soy empático con mis compañeros de trabajo 
cuando atraviesan una dificultad. 

          

17 
Estoy apto para tomar decisiones relevantes en mi 
rol laboral. 
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18 
Soy asertivo para corregir mis errores y los errores 
de mis compañeros de trabajo. 
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Constancia de Aplicación de Instrumento 
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ANEXO 05 

 

CONFIABILIDAD 

DE LA VARIABLE 1: SINDROME DE BURNOUT 

PASO 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

PASO 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

RESULTADO 

 

 

 

 

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,853 22 
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DE LA VARIABLE 2: RENDIMIENTO LABORAL 

PASO 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

PASO 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

RESULTADO 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,805 18 
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VALIDACION DE EXPERTOS 
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ANEXO 06 

BASE DE DATOS SPSS 

MUESTRA 
  VARIABLE 1 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 
1 3 3 3 4 1 3 4 4 4 1 2 3 3 2 4 3 3 3 4 2 4 3 
2 3 3 2 4 2 3 3 4 4 1 2 5 3 1 1 3 4 4 4 1 5 2 
3 3 2 1 5 1 2 1 4 4 1 4 5 2 2 2 1 5 5 5 3 5 1 
4 2 2 1 5 1 1 1 4 4 1 1 5 1 1 1 1 5 5 5 1 5 1 
5 3 3 1 5 1 1 1 4 4 1 1 4 1 1 1 1 4 4 5 1 5 1 
6 3 2 3 5 1 2 3 5 5 1 1 5 1 1 1 1 5 5 5 1 5 1 
7 3 3 2 4 1 2 2 4 4 1 1 4 3 1 1 1 4 5 5 1 4 3 
8 3 3 2 2 2 2 1 3 3 1 1 5 5 1 3 1 5 4 4 1 5 1 
9 3 5 4 4 5 3 4 4 5 4 2 5 5 4 3 3 3 5 4 3 4 1 

10 2 1 2 4 1 2 2 4 5 1 1 5 1 2 1 2 5 5 5 1 5 1 
11 1 2 1 4 1 1 2 4 4 1 1 5 2 1 1 1 4 4 5 1 5 1 
12 4 4 2 4 1 2 3 3 4 2 3 4 3 2 1 2 3 4 4 1 5 1 
13 3 3 4 4 2 3 4 3 3 1 3 4 3 3 4 3 5 4 4 2 5 2 
14 2 3 1 4 1 2 4 3 4 1 1 4 1 1 1 1 4 5 5 1 5 3 
15 2 2 2 4 1 2 3 4 4 1 1 2 3 2 4 1 4 4 4 1 4 1 
16 3 3 1 4 1 1 1 5 5 1 1 2 3 1 1 1 4 4 4 1 4 1 
17 2 2 2 4 1 1 3 4 4 1 3 4 3 1 1 2 5 4 5 1 5 1 
18 3 3 2 4 1 2 2 4 4 1 1 5 3 1 2 1 5 4 5 1 4 1 
19 3 4 4 4 2 4 3 3 3 4 4 4 4 2 3 3 5 5 3 2 3 2 
20 3 3 1 4 1 1 1 4 4 1 1 5 1 1 1 1 3 5 5 1 5 1 
21 3 2 2 5 1 3 2 5 5 1 1 4 3 1 1 2 4 4 4 1 5 2 
22 4 4 3 3 2 3 4 4 3 2 2 3 4 1 2 3 3 3 4 3 3 3 
23 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 4 3 2 2 3 4 4 4 2 4 2 
24 2 3 3 4 2 2 3 3 4 2 1 5 5 2 1 2 5 4 5 1 4 1 
25 3 3 2 5 1 3 3 4 4 1 1 4 3 3 1 2 4 4 4 1 4 2 
26 4 3 2 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 2 3 3 2 3 5 3 3 2 
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27 2 3 1 3 1 5 3 5 5 2 1 5 1 1 2 1 5 4 5 2 5 3 
28 3 2 2 4 1 3 3 4 4 2 2 4 3 3 3 2 4 4 4 2 5 1 
29 3 3 2 4 1 2 1 4 4 1 1 4 2 2 1 1 4 4 4 1 4 2 
30 4 3 3 4 1 3 3 4 4 1 3 4 3 3 1 3 4 4 5 3 4 1 
31 3 3 3 3 1 3 5 3 3 2 2 4 3 3 2 2 3 4 4 2 4 1 
32 3 3 2 4 2 3 3 4 4 2 3 4 4 2 2 2 4 4 4 1 4 2 
33 3 3 2 4 1 3 1 5 5 1 1 4 2 1 1 1 4 5 5 1 5 1 
34 5 5 4 5 1 5 3 4 4 1 5 5 5 1 1 1 5 5 5 1 5 1 
35 2 3 2 4 2 3 4 4 4 4 3 5 4 2 2 2 4 4 4 1 5 2 
36 5 5 4 3 2 5 3 3 2 1 4 3 4 2 2 2 4 4 4 2 4 2 
37 2 2 2 4 2 2 2 4 5 1 2 5 4 2 1 1 4 4 5 1 5 2 
38 2 3 2 5 1 2 1 5 4 1 2 4 1 1 1 1 5 5 5 1 5 1 
39 3 2 3 5 2 2 2 3 5 1 1 5 2 1 5 1 5 5 5 1 5 2 
40 3 3 2 4 2 1 1 4 4 1 1 5 2 1 5 1 4 5 5 1 5 1 
41 3 3 3 3 1 2 1 4 3 1 1 4 3 1 1 1 5 5 5 1 4 1 
42 3 2 2 4 1 2 3 4 4 2 1 5 4 3 3 2 4 5 5 1 4 2 
43 2 3 1 3 1 3 3 3 5 1 2 4 3 1 3 2 1 4 4 1 4 3 
44 3 2 2 4 2 2 3 3 5 1 1 5 3 1 1 1 4 4 4 1 5 1 
45 3 3 5 1 1 3 1 3 5 3 3 5 5 1 5 1 3 5 5 1 5 3 
46 3 3 3 5 1 2 5 5 5 1 2 5 2 1 2 3 4 4 4 2 4 2 
47 3 3 1 2 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 2 3 4 3 4 2 3 1 
48 3 3 2 4 1 2 1 4 5 1 1 4 3 2 1 1 4 5 5 2 4 2 
49 3 3 1 5 1 3 5 3 5 1 3 5 3 1 3 3 5 5 5 1 5 1 
50 3 3 2 3 1 2 4 3 4 1 2 5 2 1 2 1 4 4 4 2 4 2 
51 5 4 3 3 1 4 4 4 5 1 1 5 5 1 1 1 5 5 5 3 5 1 
52 3 3 3 3 1 3 3 3 4 1 1 5 4 1 2 1 5 5 5 2 5 2 
53 3 4 3 5 2 3 1 4 4 1 1 5 2 1 3 1 4 5 5 1 5 1 
54 3 3 3 3 2 3 4 3 3 4 4 5 4 3 3 3 4 2 5 3 3 1 
55 3 3 2 5 1 2 2 4 5 1 2 5 3 1 2 1 4 5 5 2 5 1 
56 2 2 1 4 1 1 1 4 5 1 1 5 1 1 1 1 5 5 5 1 5 1 
57 3 4 3 3 2 3 5 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 4 3 
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58 3 2 2 5 1 3 4 3 5 1 1 4 3 1 1 1 4 5 5 1 5 3 
59 2 3 3 5 1 2 3 5 5 3 1 5 2 1 3 2 4 5 5 1 4 1 
60 3 4 3 4 2 3 5 4 4 2 2 4 4 3 2 2 4 4 4 2 4 3 
61 3 3 3 4 1 2 2 3 3 1 2 4 3 2 2 2 3 3 5 2 3 1 
62 3 3 1 5 1 1 1 5 4 1 1 5 1 1 1 2 5 5 5 1 5 1 
63 3 3 1 2 1 3 3 2 3 1 2 4 3 2 2 2 4 4 4 1 3 2 
64 1 1 1 5 1 1 1 4 1 1 1 5 1 1 3 1 5 5 5 1 5 1 
65 1 1 1 5 1 1 1 4 1 1 1 5 1 1 3 1 5 5 5 1 5 1 
66 1 2 2 3 1 1 2 4 4 1 1 4 3 1 1 1 3 4 5 1 4 1 
67 3 4 3 4 1 1 5 4 4 1 3 4 1 1 4 3 4 4 4 2 4 2 
68 3 1 3 4 1 2 3 4 3 2 2 4 2 1 3 2 4 4 4 2 4 1 
69 3 3 3 4 2 3 4 4 4 1 4 4 4 2 1 3 4 4 4 1 4 2 
70 1 2 1 4 1 1 1 5 5 2 1 5 1 1 1 1 5 5 5 1 5 1 
71 3 3 3 4 2 2 1 5 4 1 1 5 3 3 1 2 5 4 5 2 4 3 
72 3 3 2 4 2 3 2 4 4 3 3 4 2 3 2 3 4 3 3 2 4 2 
73 2 2 1 5 1 2 1 4 5 1 5 5 4 1 1 2 5 4 5 1 5 1 
74 5 3 3 3 1 3 4 3 5 5 5 5 3 2 2 3 4 4 5 5 5 5 
75 4 4 3 3 3 4 3 3 3 2 2 3 4 1 3 3 3 3 3 1 3 2 
76 5 5 4 5 2 5 4 3 4 1 1 4 3 2 1 3 4 3 4 1 3 2 
77 3 3 3 4 1 3 4 4 4 1 2 3 3 2 4 3 3 3 4 2 4 3 
78 3 3 2 4 2 3 3 4 4 1 2 5 3 1 1 3 4 4 4 1 5 2 
79 3 2 1 5 1 2 1 4 4 1 4 5 2 2 2 1 5 5 5 3 5 1 
80 2 2 1 5 1 1 1 4 4 1 1 5 1 1 1 1 5 5 5 1 5 1 
81 3 3 1 5 1 1 1 4 4 1 1 4 1 1 1 1 4 4 5 1 5 1 
82 3 2 3 5 1 2 3 5 5 1 1 5 1 1 1 1 5 5 5 1 5 1 
83 3 3 2 4 1 2 2 4 4 1 1 4 3 1 1 1 4 5 5 1 4 3 
84 3 3 2 2 2 2 1 3 3 1 1 5 5 1 3 1 5 4 4 1 5 1 
85 3 5 4 4 5 3 4 4 5 4 2 5 5 4 3 3 3 5 4 3 4 1 
86 2 1 2 4 1 2 2 4 5 1 1 5 1 2 1 2 5 5 5 1 5 1 
87 1 2 1 4 1 1 2 4 4 1 1 5 2 1 1 1 4 4 5 1 5 1 
88 4 4 2 4 1 2 3 3 4 2 3 4 3 2 1 2 3 4 4 1 5 1 
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89 3 3 4 4 2 3 4 3 3 1 3 4 3 3 4 3 5 4 4 2 5 2 
90 2 3 1 4 1 2 4 3 4 1 1 4 1 1 1 1 4 5 5 1 5 3 
91 2 2 2 4 1 2 3 4 4 1 1 2 3 2 4 1 4 4 4 1 4 1 
92 3 3 1 4 1 1 1 5 5 1 1 2 3 1 1 1 4 4 4 1 4 1 
93 2 2 2 4 1 1 3 4 4 1 3 4 3 1 1 2 5 4 5 1 5 1 
94 3 3 2 4 1 2 2 4 4 1 1 5 3 1 2 1 5 4 5 1 4 1 
95 3 4 4 4 2 4 3 3 3 4 4 4 4 2 3 3 5 5 3 2 3 2 
96 3 3 1 4 1 1 1 4 4 1 1 5 1 1 1 1 3 5 5 1 5 1 
97 3 2 2 5 1 3 2 5 5 1 1 4 3 1 1 2 4 4 4 1 5 2 
98 4 4 3 3 2 3 4 4 3 2 2 3 4 1 2 3 3 3 4 3 3 3 
99 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 4 3 2 2 3 4 4 4 2 4 2 

100 2 3 3 4 2 2 3 3 4 2 1 5 5 2 1 2 5 4 5 1 4 1 
101 3 3 2 5 1 3 3 4 4 1 1 4 3 3 1 2 4 4 4 1 4 2 
102 4 3 2 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 2 3 3 2 3 5 3 3 2 
103 2 3 1 3 1 5 3 5 5 2 1 5 1 1 2 1 5 4 5 2 5 3 
104 3 2 2 4 1 3 3 4 4 2 2 4 3 3 3 2 4 4 4 2 5 1 
105 3 3 2 4 1 2 1 4 4 1 1 4 2 2 1 1 4 4 4 1 4 2 
106 4 3 3 4 1 3 3 4 4 1 3 4 3 3 1 3 4 4 5 3 4 1 
107 3 3 3 3 1 3 5 3 3 2 2 4 3 3 2 2 3 4 4 2 4 1 
108 3 3 2 4 2 3 3 4 4 2 3 4 4 2 2 2 4 4 4 1 4 2 
109 3 3 2 4 1 3 1 5 5 1 1 4 2 1 1 1 4 5 5 1 5 1 
110 5 5 4 5 1 5 3 4 4 1 5 5 5 1 1 1 5 5 5 1 5 1 
111 2 3 2 4 2 3 4 4 4 4 3 5 4 2 2 2 4 4 4 1 5 2 
112 5 5 4 3 2 5 3 3 2 1 4 3 4 2 2 2 4 4 4 2 4 2 
113 2 2 2 4 2 2 2 4 5 1 2 5 4 2 1 1 4 4 5 1 5 2 
114 2 3 2 5 1 2 1 5 4 1 2 4 1 1 1 1 5 5 5 1 5 1 
115 3 2 3 5 2 2 2 3 5 1 1 5 2 1 5 1 5 5 5 1 5 2 
116 3 3 2 4 2 1 1 4 4 1 1 5 2 1 5 1 4 5 5 1 5 1 
117 3 3 3 3 1 2 1 4 3 1 1 4 3 1 1 1 5 5 5 1 4 1 
118 3 2 2 4 1 2 3 4 4 2 1 5 4 3 3 2 4 5 5 1 4 2 
119 2 3 1 3 1 3 3 3 5 1 2 4 3 1 3 2 1 4 4 1 4 3 
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120 3 2 2 4 2 2 3 3 5 1 1 5 3 1 1 1 4 4 4 1 5 1 
121 3 3 5 1 1 3 1 3 5 3 3 5 5 1 5 1 3 5 5 1 5 3 
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 VARIABLE 2 
MUESTRA P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 

1 4 4 4 3 4 2 4 4 4 4 3 2 4 3 4 5 4 4 

2 5 4 4 4 3 3 5 4 5 4 4 2 5 4 4 5 4 5 

3 4 5 4 3 4 1 4 3 5 3 4 2 5 3 4 5 4 4 

4 5 4 5 5 5 1 5 1 5 5 1 1 5 5 4 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 1 5 4 5 4 5 1 5 5 5 5 5 5 

6 5 5 5 5 5 3 5 3 5 5 1 2 5 5 5 5 5 3 

7 2 3 3 3 3 1 5 3 5 5 1 1 5 3 5 5 4 3 

8 5 5 5 5 5 1 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 

9 4 5 5 4 5 4 5 3 5 4 5 5 5 3 4 4 4 4 

10 5 4 5 4 5 3 5 4 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 

11 5 5 5 5 5 2 5 4 4 4 5 3 5 4 4 4 4 5 

12 5 5 5 4 5 2 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

13 5 5 3 2 5 3 5 3 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 

14 5 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 

15 5 5 5 5 4 1 4 3 4 5 2 2 5 5 5 4 5 5 

16 5 5 5 5 5 2 4 2 4 5 1 2 5 5 5 5 5 5 

17 4 5 5 5 5 2 5 2 5 5 4 3 5 4 4 5 5 5 

18 4 4 4 4 4 3 5 3 5 4 4 2 5 4 4 5 4 5 

19 4 4 4 4 4 3 4 3 5 4 3 4 5 4 4 3 4 3 

20 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 

21 5 4 4 4 4 1 4 3 5 4 4 3 3 5 4 5 5 4 

22 4 5 4 3 3 4 5 4 5 4 3 4 5 3 3 4 5 3 

23 5 5 3 4 3 3 5 3 5 5 3 2 4 3 5 4 5 3 

24 5 5 4 4 4 5 3 4 5 3 2 1 4 4 4 5 5 5 
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25 5 5 5 5 5 3 4 3 4 4 3 2 4 4 5 4 5 4 

26 3 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 3 4 3 

27 5 4 5 5 5 4 5 3 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 

28 5 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 5 4 4 4 3 3 

29 4 5 4 4 4 3 4 3 5 5 2 2 5 4 5 5 5 5 

30 5 5 3 4 4 3 4 4 4 5 3 2 5 4 5 5 5 4 

31 5 4 4 4 3 4 5 3 4 4 3 1 5 4 5 5 5 3 

32 4 4 4 4 4 2 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

33 5 5 5 5 5 2 5 2 5 5 2 2 4 4 5 5 5 5 

34 3 3 4 3 5 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

35 4 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 

36 4 5 4 4 5 2 5 3 5 5 3 2 5 4 4 4 5 4 

37 5 5 5 5 5 2 5 3 5 5 2 2 4 4 4 5 5 4 

38 5 5 5 5 5 1 5 4 5 4 4 1 5 5 5 5 5 5 

39 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 1 5 3 4 5 5 5 

40 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 

41 4 5 4 4 4 1 4 1 4 5 4 1 5 4 4 5 5 4 

42 4 5 5 5 5 2 5 4 5 5 5 3 4 4 4 5 5 5 

43 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 4 2 5 4 5 4 5 4 

44 5 5 5 4 4 3 5 3 5 4 5 3 5 3 4 4 5 5 

45 3 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 

46 4 5 5 5 5 2 5 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 

47 2 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 

48 4 5 4 4 4 3 4 3 5 5 2 3 4 5 5 4 5 4 

49 5 5 5 5 5 3 5 3 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 

50 3 5 4 5 5 3 5 4 5 4 4 2 4 4 5 5 5 5 
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51 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

52 5 5 4 4 3 3 5 4 5 5 3 1 5 4 5 5 5 4 

53 5 5 4 4 5 2 5 5 5 5 4 1 5 4 5 5 5 5 

54 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

55 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 

56 5 5 5 5 5 1 5 1 5 5 5 1 5 4 5 5 5 5 

57 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 5 3 

58 5 5 5 5 4 2 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 

59 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 

60 4 4 3 3 3 2 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

61 5 5 5 5 5 3 4 3 5 5 5 2 5 3 5 4 5 4 

62 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 5 5 

63 5 5 4 4 4 2 4 1 4 4 5 2 4 3 5 4 4 2 

64 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

65 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

66 5 4 4 4 4 2 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

67 5 5 5 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

68 5 4 5 5 5 1 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

69 4 5 5 5 5 3 4 3 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 

70 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 3 2 5 4 5 5 5 5 

71 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 

72 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 

73 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

74 4 3 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 

75 5 5 4 3 5 2 4 4 5 5 5 3 5 4 4 3 4 5 

76 4 3 4 4 3 2 4 3 4 4 4 3 4 4 4 5 4 5 
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77 4 4 4 3 4 2 4 4 4 4 3 2 4 3 4 5 4 4 

78 5 4 4 4 3 3 5 4 5 4 4 2 5 4 4 5 4 5 

79 4 5 4 3 4 1 4 3 5 3 4 2 5 3 4 5 4 4 

80 5 4 5 5 5 1 5 1 5 5 1 1 5 5 4 5 5 5 

81 5 5 5 5 5 1 5 4 5 4 5 1 5 5 5 5 5 5 

82 5 5 5 5 5 3 5 3 5 5 1 2 5 5 5 5 5 3 

83 2 3 3 3 3 1 5 3 5 5 1 1 5 3 5 5 4 3 

84 5 5 5 5 5 1 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 

85 4 5 5 4 5 4 5 3 5 4 5 5 5 3 4 4 4 4 

86 5 4 5 4 5 3 5 4 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 

87 5 5 5 5 5 2 5 4 4 4 5 3 5 4 4 4 4 5 

88 5 5 5 4 5 2 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

89 5 5 3 2 5 3 5 3 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 

90 5 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 

91 5 5 5 5 4 1 4 3 4 5 2 2 5 5 5 4 5 5 

92 5 5 5 5 5 2 4 2 4 5 1 2 5 5 5 5 5 5 

93 4 5 5 5 5 2 5 2 5 5 4 3 5 4 4 5 5 5 

94 4 4 4 4 4 3 5 3 5 4 4 2 5 4 4 5 4 5 

95 4 4 4 4 4 3 4 3 5 4 3 4 5 4 4 3 4 3 

96 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 

97 5 4 4 4 4 1 4 3 5 4 4 3 3 5 4 5 5 4 

98 4 5 4 3 3 4 5 4 5 4 3 4 5 3 3 4 5 3 

99 5 5 3 4 3 3 5 3 5 5 3 2 4 3 5 4 5 3 

100 5 5 4 4 4 5 3 4 5 3 2 1 4 4 4 5 5 5 

101 5 5 5 5 5 3 4 3 4 4 3 2 4 4 5 4 5 4 

102 3 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 3 4 3 
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103 5 4 5 5 5 4 5 3 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 

104 5 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 5 4 4 4 3 3 

105 4 5 4 4 4 3 4 3 5 5 2 2 5 4 5 5 5 5 

106 5 5 3 4 4 3 4 4 4 5 3 2 5 4 5 5 5 4 

107 5 4 4 4 3 4 5 3 4 4 3 1 5 4 5 5 5 3 

108 4 4 4 4 4 2 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

109 5 5 5 5 5 2 5 2 5 5 2 2 4 4 5 5 5 5 

110 3 3 4 3 5 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

111 4 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 

112 4 5 4 4 5 2 5 3 5 5 3 2 5 4 4 4 5 4 

113 5 5 5 5 5 2 5 3 5 5 2 2 4 4 4 5 5 4 

114 5 5 5 5 5 1 5 4 5 4 4 1 5 5 5 5 5 5 

115 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 1 5 3 4 5 5 5 

116 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 

117 4 5 4 4 4 1 4 1 4 5 4 1 5 4 4 5 5 4 

118 4 5 5 5 5 2 5 4 5 5 5 3 4 4 4 5 5 5 

119 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 4 2 5 4 5 4 5 4 

120 5 5 5 4 4 3 5 3 5 4 5 3 5 3 4 4 5 5 

121 3 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 
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RESULTADOS POR ÍTEMS 

DEL CUESTIONARIO DE SÍNDROME DE BURNOUT 

Pregunta1 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 14,9 14,9 94,2 

Siempre 7 5,8 5,8 100,0 

Total 121 100,0 100,0  

Pregunta3 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 31 25,6 25,6 25,6 

Casi nunca 35 28,9 28,9 54,5 

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 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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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 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 26 21,5 21,5 21,5 

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  

 

Pregunta7 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 21,5 21,5 91,7 

Siempre 10 8,3 8,3 100,0 

Total 121 100,0 100,0  

 

Pregunta8 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi nunca 3 2,5 2,5 2,5 

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  

 

 

Pregunta9 
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 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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  

 

Pregunta10 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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  

 

Pregunta11 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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  

 

Pregunta12 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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  

 

 
Pregunta13 
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 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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  

Pregunta14 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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  

Pregunta15 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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  

Pregunta16 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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  

Pregunta17 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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  

Pregunta18 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 21,5 21,5 91,7 

Siempre 10 8,3 8,3 100,0 

Total 121 100,0 100,0  

Pregunta19 
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 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 73 60,3 60,3 60,3 

Casi nunca 33 27,3 27,3 87,6 

Raras veces 11 9,1 9,1 96,7 

Siempre 4 3,3 3,3 100,0 

Total 121 100,0 100,0  

 

Pregunta21 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 14,9 14,9 94,2 

Siempre 7 5,8 5,8 100,0 

Total 121 100,0 100,0  

 

Pregunta22 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 3,3 3,3 100,0 

Total 121 100,0 100,0  
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DEL CUESTIONARIO DE RENDIMIENTO LABORAL 

 

P1 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 7 5,8 5,8 5,8 

Casi nunca 3 2,5 2,5 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 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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 investigación 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 

información acerca del tema: “SÍNDROME DE BURNOUT Y RENDIMIENTO 

LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA 

POLITÉCNICO REGIONAL DEL CENTRO. HUANCAYO - 2019” Si usted accede a 

participar en este estudio, se le pide responder preguntas en una encuesta. Esto tomará 

aproximadamente 15 minutos de su tiempo.   

 La participación en este estudio es estrictamente voluntaria. La información que se 

recoja es confidencial y no se usará para ningún otro propósito fuera de los de esta 

investigación. Sus respuestas al cuestionario serán codificadas usando un número de 

identificación y, por lo tanto, serán anónimas. Una vez trascritas sus respuestas se destruirán. 

Desde ya le agradecemos su participación.  

 

Acepto participar voluntariamente en esta investigación, 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 investigación  

Me han indicado también que tendré que responder el cuestionario y preguntas en, lo 

cual tomará aproximadamente 15 minutos.  

 Reconozco que la información que yo provea en el trabajo de esta investigación es 

estrictamente confidencial y no será usada para ningún otro propósito 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 así 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 

 

 

 

Interpretación de Rho de Spearman 

 

 

Fuente: Rosas y Zúñiga (2010) 
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ANEXO 09 

 

INNSTITUCIÓN EDUCATIVA POLITECNICO REGIONAL DEL CENTRO 

 

 
 

 

Realizando la encuesta a los colaboradores de modo virtual 
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