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RESUMEN

Este trabajo de investigacion es el resultado del estudio de la influencia del sindrome de Burnout
en el desempefio laboral de los colaboradores del area de Recursos Humanos en una empresa
minera de Cajamarca, 2015, el disefio de la investigacion es no experimental, transversal, de tipo
cuantitativa y de alcance descriptivo correlacional. Se evaluaron a 35 colaboradores del area de

Recursos Humanos.

Para la recolecciéon de datos sobre el Sindrome de Burnout se utilizé la técnica de encuesta, el
instrumento utilizado fue el MBI (Maslach Burnout Inventory), este test tiene un Alfa de Cronbach

de 0,816 con un alto nivel de confiabilidad.

Para medir el desempefio Laboral, se utiliz la técnica de la encuesta, este test tiene un Alfa de

Cronbach de 0,816 con un alto nivel de confiabilidad.

Segun los resultados globales obtenidos un 62% del personal tiene un alto grado de influencia del
Sindrome de Burnout. En el agotamiento emocional se obtiene un 62%, despersonalizaciéon 54% y

realizacion personal un 71%.

La hipétesis de investigacion es aceptada ya que el nivel alto del Sindrome de Burnout en los
colaboradores de una empresa minera de Cajamarca si influye en el Desempefio Laboral. Este
nivel de influencia es de 78% el cuél es de tendencia alta ya que sobrepasa la media estandar que
es del 50 % con una diferencia de 28%, lo cual evidencia que los colaboradores de la empresa
tienen bajos resultados, ya que la calidad de su trabajo no es la esperada por la empresa, debido
a que no cumplen con sus metas en los tiempos establecidos y con los procedimientos correctos.
Por lo tanto, se puede decir que esta influencia provoca que el desempefio laboral no esté dentro
de las expectativas del empleador, ya que la empresa espera un desempefio laboral de bueno a

excelente.

Palabras Claves: Sindrome de Burnout y Desempefio Laboral.
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ABSTRACT

This research work is the result of the study of the influence of burnout syndrome on the work
performance of employees in the area of Human Resources in a mining company in Cajamarca,
2015, the research design is non-experimental, cross-sectional, type Quantitative and descriptive

correlation. 35 employees of the Human Resources area were evaluated.

For the collection of data on Burnout Syndrome was used the survey technique, the instrument
used was the MBI (Maslach Burnout Inventory), this test has a Cronbach Alpha of 0.816 with a high

level of reliability.

To measure Labor performance, we used the survey technique, this test has a Cronbach Alpha of
0.816 with a high level of reliability.

According to the overall results obtained 62% of the staff has a high degree of influence of Burnout
Syndrome. In emotional exhaustion we get 62%, depersonalization 54% and personal fulfillment
71%.

The research hypothesis is accepted since the high level of the Burnout Syndrome in the
collaborators of a mining company of Cajamarca if it influences in the Work Performance. This level
of influence is 78%, which is of high tendency since it surpasses the standard average that is of
50% with a difference of 28%, which shows that the collaborators of the company have low results,
since the quality of Their work is not what the company expects, because they do not meet their
goals in the established times and with the correct procedures. Therefore, it can be said that this
influence causes that the labor performance is not within the expectations of the employer, since

the company expects a good to excellent labor performance.

Key words: burnout syndrome and job performance.
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CAPITULO 1. INTRODUCCION

1.1

Realidad problematica

En la actualidad vivimos en un mundo tan cambiante que repercute en el desenvolvimiento
de la persona en el &mbito laboral, donde la competitividad que derivan de la globalizacion
determina grandes cambios en las organizaciones generando trastornos o desequilibrios

en la salud fisica y mental de sus colaboradores.

La Organizacién Mundial de la Salud (OMS) alertaba del posible impacto de tales cambios
en la salud de la poblacién, sobre todo en los paises industrializados, especialmente
relacionados con las nuevas tecnologias y con los factores psicosociales. El Sindrome de
Burnout o de desgaste profesional, también considerado como estrés laboral se manifiesta
con cambios psicoldgicos que incrementan su intensidad desde la inestabilidad hasta
estallidos emocionales. Esta entidad patolégica se ha observado en personal de
prestacion de servicios, docentes, abogados, profesionales de salud, policias, mas aun si

ejercitan sus labores en contacto directo con las personas.

Segun Arias (2012) en la Universidad Catdlica San Pablo. Arequipa, Perl, nos indican que
el estrés en los colaboradores surge debido a los cambios de habitos de alimentacion,
cambio en las condiciones de vida, cambio de habitos de suefio, cambio de estatus
econdmico y gran logro personal. Asimismo, se encontré que existen diferencias en los

sucesos vitales segun el tipo de cargo que tienen los trabajadores.

A nivel nacional la mineria es reconocida como una labor que si bien, proporciona ingresos
importantes para la economia Peruana, pero también hay aspectos que afectan la salud
en dos sentidos: a nivel fisico y a nivel psicoldgico: En cuanto al aspecto fisico, los
mineros suelen exponerse a desviacion de columna por la posicién que debe adquirir el
cuerpo en ocasiones, problemas en la piel, estrés laboral a causa de las duras y
dificultosas labores que alli realizan, causando en ocasiones como efecto del estrés,
accidentes fatales para los mineros trabajadores. Con relacion a los aspectos psicolégicos,
debido a que la mineria es una labor de alta peligrosidad es posible que quienes se
desempefian en esta desarrollen ansiedad, depresion, estrés, dificultades en las
relaciones interpersonales, ya que es probable que cuando un sujeto se encuentra bajo
una situacién de mucha tension y agotamiento, necesita encontrar una via a través de la
cual hacer una descarga emocional, la cual resulta ser: su familia, los compaferos de
trabajo o su pareja, con quienes canalizar estas emociones; sin dejar de lado que podria
pasar que el sujeto se cargue todas las tensiones y como consecuencia afecte al

desempeifio laboral.

Guevara Sanchez, D.; Marin Aguilar, M. Pag. 10
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Cajamarca en 1993 marca el inicio de una enorme expansion en la produccion minera,
expansion que se mantuvo hasta el 2005, desde entonces, se paralizaron los nuevos
proyectos y el volumen de producciéon minera de Cajamarca, al 2011, ya habia caido 42%
desde su pico, por ello se considera que esto puede ser un factor importante para que los
colaboradores tengan un estrés laboral alto ya que las condiciones ambientales,

problemas sociales y regimenes los mantienes inestables e intranquilos.

Bajo esta realidad, se plantea la necesidad de aplicar las dimensiones del Sindrome de
burnout, con el fin de identificar los aspectos que afectan el desempefio laboral de los

colaboradores y con ello obstaculizando el alcance de los objetivos organizacionales.

1.2. Formulacion del problema

Problema General

¢,Como influye el sindrome de burnout en el Desempefio Laboral de los colaboradores del

area de recursos humanos en una empresa minera de Cajamarca, 2015?

Problemas especificos

e« ¢CoOmo influye el sindrome de burnout en los Factores Actitudinal del desempefio
laboral de los colaboradores del area de recursos humanos de una empresa minera
de Cajamarca, 2015?

e ¢Cbmo influye el sindrome de burnout en los Factores Operativos del desempefio
laboral de los colaboradores del area de recursos humanos de una empresa minera
de Cajamarca, 2015?

1.3. Justificacioén

El Sindrome de Burnout, conocido también como sindrome de estar quemado o de
desgaste profesional, se considera como la fase avanzada del estrés laboral,
como consecuencia del estrés laboral cronico. El burnout se produce
especialmente en organizaciones de servicios y afecta a personas que tienen trato
directo con clientes o usuarios. Este sindrome es un mal que afecta y repercute

directamente en la calidad de vida de las personas afectadas.

Esta investigacion se justifica debido a que nos permitié conocer si el sindrome de Burnout
influye en el desempenfio laboral en los colaboradores del area de recursos humanos de

una empresa minera en Cajamarca, ya que éste se ha evidenciado en los Ultimos afios

Guevara Sanchez, D.; Marin Aguilar, M. Pag. 11
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como poco satisfactorio convirtiéendose en un problema de gran interés como objeto de

estudio.

Esta investigacion también sirve como punto de partida para futuras investigaciones
aportando informacion actualizada sobre el Sindrome de Burnout y su influencia con el
desempefio Laboral en entidades mineras, estas variables son importantes debido a que

no son factores comunes.

Por dltimo, cabe mencionar que el desempefio de los trabajadores es la piedra angular
para desarrollar la efectividad y el éxito de una organizacion, por eso hay un constante
interés de las organizaciones por mejorar el desempefio de los colaboradores a través de

continuas capacitaciones y desarrollo.

En vista que el desempefio es una variable importante en el desarrollo de las

organizaciones, este es el objeto de estudio del presente trabajo de investigacion.

Limitaciones

« Falta de interés por parte de los colaboradores involucrados al momento de realizar la
investigacion. Esta limitacién fue superada cuando se les presentd la finalidad del
proyecto, y algunos colaboradores se motivaron por saber el resultado de la

investigacion.

« Poca disponibilidad de tiempo por parte de los colaboradores de la empresa para
brindar la informacion solicitada, esta limitacién fue superada pidiendo la autorizacion

para que los colaboradores puedan analizar la informacion entregada.

Guevara Sanchez, D.; Marin Aguilar, M. Pag. 12
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1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo General.

e Determinar la Influencia del Sindrome de Burnout en el Desempefio Laboral
de los colaboradores del area recursos humanos en una empresa minera de

Cajamarca, 2015.
1.5.2. Objetivos Especificos

e Determinar la influencia del Sindrome de Burnout los Factores Actitudinal del
Desempefio Laboral de los colaboradores del area de recursos humanos de

una empresa minera de Cajamarca, 2015.

e Determinar la influencia del Sindrome de Burnout en los Factores Operativa
del Desempefio Laboral en los colaboradores del area de recursos humanos

de una empresa minera de Cajamarca, 2015.

Guevara Sanchez, D.; Marin Aguilar, M. Pag. 13
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO

a) Antecedentes

Antecedentes del Sindrome de Burnout.

Oramos (2013) en la tesis “Estrés laboral y sindrome de burnout en docentes cubanos de
ensefianza primaria” elaborada en la Escuela Nacional de Salud Publica La Habana, Cuba;

utilizé la investigacion descriptiva transversal.

Lleg6 a la conclusion que los principales estresores laborales identificados son el volumen de
trabajo en accién conjunta con las demandas derivadas de las caracteristicas de los
estudiantes, los cambios del sistema de ensefianza y las presiones de los superiores, en
condiciones de salario inadecuado e insuficientes recursos para el trabajo. El grupo de
docentes estudiado presenta una alta frecuencia de estrés laboral, 88.2%, fundamentada en
sintomas de estrés y una vivencia de estar estresados en su trabajo, El Sindrome de Burnout
esta presente en una frecuencia elevada, 67.5%, predominando docentes con valores no
deseables de agotamiento emocional, y relativamente deseables de despersonalizacion y
realizacion personal, las relaciones diferentes de las variables temporales con el estrés laboral
y con el burnout no permite considerar de forma lineal y aislada el impacto del tiempo mediado
por la participacion de variables internas, lo que se expresa en la diferencia cuantitativa entre
sexos con respecto al estrés laboral y cualitativa para el burnout, confirmandose ademas el
origen organizacional de ambos procesos y la necesidad de abordarlos contextualmente, por

provincias y escuelas.

Ceballos (2013) en su tesis “El Sindrome De Burnout y Desempefio Laboral en Cajeros del
Almacén Mi Comisariato - Centro De La Ciudad De Guayaquil, Periodo Agosto A Diciembre
Del 2013™ Ecuador, utiliz6 la metodologia de tipo El disefio de la investigacién es no

experimental, transversal, de tipo cuantitativa y de alcance descriptivo.

Llegando a la conclusién de que la influencia del Sindrome de Burnout en el desempefio
laboral de los cajeros de Mi Comisariato Centro de la ciudad de Guayaquil periodo Agosto a
Diciembre del 2013, se caracteriza por existir un agotamiento, fatiga y cansancio en los
empleados debido a la carga laboral que tienen; no existen buenas relaciones con
compafieros y no se identifican los objetivos del equipo por ende no cumplen de manera cabal
con los procedimientos del cargo y ademas los cajeros se encuentran con irritabilidad,
nerviosismo y ansiedad. Esto se da porque no hay una gestibn de procesos en la

organizacion.
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Castillo (2013) en la tesis “Sindrome de burnout y desempefio laboral del enfermero en el
Hospital Nacional Victor Larco herrera diciembre 2012” realizado en Lima — Per(. La
metodologia utilizada fue de acuerdo al tipo de investigacién cuantitativo, método
observacional, disefio de la investigacion descriptivo y de corte transversal. Con el objetivo
Determinar el nivel del Sindrome de Burnout y el desempefio laboral en el Enfermero del

Hospital Nacional Victor Larco Herrero. Diciembre 2012.

Llegando a la siguiente conclusion: Se afirma que el Sindrome de Burnout esta presente en
esta poblacion de estudio en niveles moderados mayoritariamente y en menor proporcion en
un nivel grave, en cuanto al desempefio laboral se evidencia que es inadecuado en la mayor
parte de los enfermeros; lo que constituye una amenaza no solo para la salud del personal de
enfermeria como elemento significativo si no también para la atencion que se brinda al

paciente, asi como a su entorno laboral.

Oliveros (2014) en la tesis “Influencia Del Sindrome de Burnout en el Desempefio Docente de
los Profesores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Nacional Del Callao —
2013, Lima — Per(, la metodologia utilizada fue correlacional de corte transversal, la poblacion
muestral estuvo constituida por 50 profesores y por 250 estudiantes quienes realizaron la
evaluacion del desempefio. La técnica que se utilizo fue la encuesta. El instrumento: Test de
medicion del Sindrome de Burnout (Maslach Burnout Inventory — Educater Surney MBIES);

aplicado a los profesores consta de 22 items tipo Likert.

Los principales Resultados fueron: el 62% de docentes presentan un nivel medio y el 16 %
presentan un nivel alto de Agotamiento Emocional, en la dimension Despersonalizacion el
54% de docentes presentan un nivel medio y el 16 % un nivel alto de despersonalizacion. En
la Dimension Realizacion Personal el 58% de docentes presenta un nivel medio y un 24% un
nivel bajo de realizacion personal. Llegando a la conclusiones que en la variable sindrome de
Burnout el 64% de los Docentes de la Escuela Profesional de Enfermeria de la Facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Nacional del Callao presentan evidencias del sindrome
de Burnout o sindrome del quemado en el nivel medio y el 18% de docentes presentan el
sindrome de Burnout en el nivel alto; En la variable Desempefio Docente el 40% de
estudiantes opinan que los docentes tienen un desempefio regular y el 36% opina que tienen
un desempefio deficiente. De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion se puede
evidenciar que la presencia del sindrome de Burnout influye significativamente en el
desempefio de los docentes, toda vez que presentan un nivel medio con tendencia a alto del

sindrome, y un desempefio regular con tendencia a deficiente del mismo
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Antecedentes del Desempeiio Laboral

Callomamani (2013) explicé en la tesis “La supervisién pedagogica y el desempefio laboral de
los docentes de la Institucion Educativa 7035 de San Juan de Miraflores” de la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos, Lima — Per(, en su investigacion descriptiva considera que la
supervision pedagogica influye significativamente en el desempefio laboral del docente,
puesto que se hallé un P valor 0.000 a un nivel de significancia de 5%, con una correlacion de
0.863 entre los factores de estudio, EI monitoreo pedagégico influye significativamente en el
desempefio laboral del docente, puesto que se hall6 un P valor 0.000 a un nivel de
significancia de 5% ,con una correlacién de 0.810 entre los factores de estudio, El
acompafiamiento pedagdgico influye significativamente en el desempefio laboral del docente,
puesto que se hallé un P valor 0.000 a un nivel de significancia de 5%, con una correlacion de

0.800 entre los factores de estudio.

Montes (2012) Expuso en la tesis “Eficacia de cuatro sistemas de capacitacion sobre el
Desempefio Laboral de empleados de una empresa de servicios telefénicos” realizado en la

Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima — Pera.

La metodologia utilizada fue de acuerdo al tipo de investigacidn descriptiva — explicativa de
acuerdo al disefio de la investigacion descriptivo comparativo. Teniendo como objetivo
Esclarecer si los participantes expuestos a la Educacion con Audio Conferencia presentan un
rendimiento laboral superior a los participantes expuestos a los otros sistemas de
capacitacion, este estudio se conformé por cuatro grupos (uno por cada sistema de
capacitacion) constituido por 50 personas cada uno. La muestra definitiva estuvo conformada
por un total de 200 personas, siendo el 20% del total de la poblacion, con lo cual llegaron a
las siguientes conclusiones: Se comprobé la hipétesis general que afirmaba que existian
diferencias significativas en desempefio laboral entre los cuatro grupos expuestos a diversos
sistemas de capacitacion (Educacion Presencial, Educaciéon Virtual, Video Conferencia y
Audio Conferencia), se comprobé la hipétesis especifica 1 que planteaba que los alumnos
expuestos a la Educacion Presencial presentan un rendimiento laboral superior a los alumnos

expuestos a los otros sistemas de capacitacion.

Segun Barrantes (2013) expuso en su tesis “El clima organizacional y su influencia en el
desempefio laboral de los servidores administrativos de la universidad nacional de
Cajamarca”, realizado en la Universidad Nacional de Cajamarca-Per(, por su finalidad
aplicativa usando el la investigacion, descriptiva, por el método de contrastacion, no
experimental ; se fij6 como objetivo general describir y analizar el clima organizacional de los
servidores administrativos de la Universidad Nacional de Cajamarca. La muestra consider6 a
los administrativos nombrados y contratados con una antigiiedad minima de 3 afios de labor
en la universidad, las cuales llegaron a la siguiente conclusion: se identificé que un 53.35%
de la poblacion percibe que existe un buen desempefio laboral y un buen clima

organizacional, siendo el porcentaje mas alto seguido de un 19% que pensarian lo contrario,
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es decir, un mal clima organizacional y un mal desempefio laboral. Es importante hacer ver
gue solamente un 58.1% de la poblacion cree que existe un buen clima organizacional,
mientras que el 76,2% cree que existe un buen desempefio laboral. También se demostrd
que existe una relacién estadistica positiva de dependencia entre desempefio laboral y clima
organizacional, por lo que se puede decir que existe una mejora en el clima organizacional

entonces se espera un mejor de desempefio laboral.

b) Bases Tedricas

1. Teoria sobre el Sindrome de Burnout.

El origen de estudio del término se remonta con Freudenberger (1974) citado por Maicon
(2010) quien lo describe como “una sensacion de fracaso y una existencia agotada o
gastada que resultaba de una sobrecarga de energia, recursos personales o fuerza

espiritual del trabajador’.

Dale (1979) citado por Pérez (2010) es uno de los que inicia la concepcion teérica del
burnout y lo entiende como “una consecuencia del estrés laboral, por lo que el sindrome

podria variar en relacion a la intensidad y duraciéon del mismo.”

Freudenberger (1980) citado por Moreno (2011), aporta otros términos a la definicién
habla de un “vaciamiento de si mismo”, provocado por el agotamiento de los recursos
fisicos y mentales tras el esfuerzo excesivo por alcanzar una expectativa no realista que

ha sido impuesta por él o bien por los valores de la sociedad.

Chernis (1980) citado por Pérez (2010) enfatiza la importancia del trabajo como

antecedente al burnout, refiere que:
Los trabajos frustrantes con excesivas demandas con el transcurrir del
tiempo, generan cambios negativos en la persona, destaca tres momentos:
Desequilibrio entre demandas y recursos individuales, respuesta emocional a
corto plazo con ansiedad tensién, fatiga, cambios de actitudes y conductas,

afrontamiento defensivo.

Maslach (1986) citado por Macilla (2011) después de un estudio empirico, entienden:
El burnout desde una perspectiva psicosocial ya que lo consideran como una
respuesta emocional ante factores laborales y organizacionales como
antecedentes y condicionantes, investigaron como el estrés relacionado con

el rol laboral, puede desencadenar un sindrome tridimensional en
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profesionales cuyo objeto de ayuda son personas. Estas dimensiones son:
agotamiento emocional (hasti6 emocional), despersonalizacion, (actitudes y
respuestas cinicas) reducida realizacién personal (pérdida de confianza en

realizarse). (p.22)

De acuerdo a la definicién de burnout el inventario que estos autores crearon es el mas

utilizado y aceptado, por lo que se trabajara con dicho instrumento.

Ortiga y Canti (2001) citado por Bosqued (2008) definen:

El sindrome de burnout es una enfermedad laboral y emocional, que suele
producirse en entornos de estrés laboral continuo, es decir es una respuesta
al estrés laboral cronico que afecta a aquellos profesionales o empleados

cuya labor les exige implicacion emocional con la gente. (p.25).

Gil-Monte (2005) citado por Macilla (2011) define que:

El sindrome de burnout es una respuesta al estrés laboral crénico, compuesto
por cogniciones, emociones y actitudes negativas hacia el trabajo, hacia las
personas, pacientes o clientes, con las que se relaciona el trabajador o
profesional en su trabajo. Como consecuencia de esta respuesta aparecen
disfunciones conductuales y fisiolégicas que van a tener repercusiones
nocivas para las personas y para la organizacion, y en el peor de los casos

resulta incapacitante para el ejercicio de la actividad laboral.

El autor considera al estrés laboral como precursor del deterioro de la salud mental, es
forma de acoso psicosocial en el trabajo, pues el trabajador se ve desbordado por las

demandas emocionales de las personas a las que tiene que atender su trabajo.

Luck y Gohs (1982) citado por Ruiz (2008) indican que:

Todas las definiciones aportadas al burnout lo que hacian era describir el
sindrome del carbonizado, de alli que en la actualidad una traduccién libre del
burnout sea la de “quemado” cuando lo que se refleja es una situacién mas
grave (carbonizado), describié como el estado mental y fisico de los efectos
de debilitamiento experimentadas por sensaciones negativas prolongadas

relacionadas con el trabajo.
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Posteriormente, Martin (1982) citado por Ruiz (2008) sugiere que "el burnout refleja una
respuesta al estrés y secundariamente a la depresion como sindrome especifico" (p. 461),
abriendo la reflexion sobre la intima relacion que puede existir entre burnout y depresion,
lo que supone un nuevo problema conceptual puesto que ya no es sélo la similitud entre
los constructos burnout y estrés, sino también con depresién. Como se analizara en un
epigrafe posterior, la depresion se ha defendido como una de las posibles causas que
pueden provocar Burnout, no dandose un desarrollo posterior del planteamiento de este

autor.

Perlman y Hartman (1982) citado por Ruiz (2008) compilando diversas

conceptualizaciones, encuentran los siguientes tépicos:
Fracasar y estar agotado, respuesta a un estrés crénico, y sindrome con
actitudes inapropiadas hacia los clientes y hacia si mismo, asociado con
sintomas fisicos y emocionales, provocado por una situacién negativa y de la

organizacién hacia la persona que desempefian su labor profesional.

Elliot y Smith (1984) citado por Ruiz (2008) partiendo de que “el burnout podria ser un
rasgo de personalidad, entienden que en el proceso del sindrome hay que buscar el
equilibrio que se ha perdido, planteando que puesto que la recogniciéon del cambio es la

férmula para afrontar el burnout”, habra que partir de la siguiente ecuacion:
Susceptibilidad Individual + Sobrecarga = Burnout.

Se puede apreciar que no se alejan de las proposiciones de otros autores sino que

intentan operativizarlas.

Farber (1984) citado  por Ruiz  (2008) define el burnout como "manifestaciones
conductuales de agotamiento emocional y fisico derivadas de eventos situacionales
estresantes por no encontrar las estrategias de afrontamiento efectivas" (p. 326),
continuando con los planteamientos establecidos hasta ese momento, pero afiadiendo un
aspecto importante para la comprension del sindrome: las estrategias de afrontamiento
inadecuadas actuarian como mediadoras entre los eventos estresantes y las

manifestaciones de agotamiento emocional y fisico

Haciendo especial hincapié en los trabajos de "servicios humanos", Shinn, Rosario, March
y Chestnust (1984) citado por Ruiz (2008), entienden el burnout como "tensién psicolégica
resultante del estrés en el trabajo de servicios humanos" (p. 865), asentdndose cada vez
mas el estrés laboral como antecedente necesario para la aparicién del sindrome. Desde

este mismo planteamiento

Nagy (1985) citado por Ruiz (2008) sefiala que el burnout "describe un gran nimero de

manifestaciones psicolégicas y fisicas evidenciadas en trabajadores empleados en
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profesiones consideradas de interaccién humana" (p. 195), afiadiendo que burnout y

estrés podrian ser conceptos similares y que burnout seria un tipo especifico de estrés.

Grantham (1985) citado por Ruiz (2008) desde una perspectiva puramente psiquiatrica,
entiende que los factores estresantes del burnout no son siempre claramente
identificables; si, en cambio, los relacionados con problemas de personalidad, depresién y
ansiedad. Partiendo de estas premisas, plantea la siguiente categoria diagnéstica del

burnout:
Eliminar la presencia de una identidad bioldgica.
Eliminar la posible existencia de otro sindrome psicopatoldgico.

Reconceptualizar el sindrome como una entidad englobada en "problemas de adaptacion”.
Para el autor, por tanto, el burnout es un sindrome de adaptacién que tendria unas

caracteristicas que lo diferenciaria de otros sindromes.

Walker (1986) citado por Ruiz (2008) que habia sefialado que el burnout "se caracteriza
por la existencia de determinadas respuestas a un prolongado, inevitable y excesivo
estrés en situaciones de trabajo" (p. 41), dejaba abierta la posibilidad de que el sindrome
pueda ser experimentado por cualquier trabajador, independientemente de su contexto
laboral especifico. Por ultimo, Kyriacou (1987) retoma la definicién de Pines et al (1981) y

defiende que es la mejor concepcién del sindrome para su aceptable comprension.

Cuando parece que la definicion de burnout se va perfilando, Garden (1987) citado por
Ruiz (2008), expone la idea de que una definicién “de burnout es prematura pues existe
ambigledad en la realidad del sindrome que la investigacién conocida hasta el momento
no ha permitido aclarar”. Un afio antes, Smith, Watstein y Wuehler (1986), concluian que
el burnout describia un sutil patrén de sintomas, conductas y actitudes que es Unico para
cada persona, haciendo muy dificil que se pueda aceptar una definicién global del

sindrome.

Shirom (1989), citado por Ruiz (2008) plantea que el burnout es el resultado de un mal
funcionamiento de los esfuerzos de afrontamiento con lo que al disminuir los recursos de

la persona, aumenta el sindrome.

Para Leiter (1991), citado por Ruiz (2008) el burnout es una funcién del patron de
afrontamiento del individuo condicionado por demandas organizacionales y recursos
exigidos. Este mismo autor sefiala que la excesiva variedad de tareas puede afectar los

sentimientos de realizacién personal en el sujeto.

Garcia lzquierdo (1991, citado por Ruiz (2008) sefiala que es caracteristico en profesiones

de servicios humanos
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1.1.Definicién de sindrome de burnout

Segun el diccionario de la Lengua Espafiola (RAE), un sindrome es el conjunto de

sintomas caracteristicos de una enfermedad, mientras que un sintoma es el

fendbmeno revelador de una enfermedad o una sefial, indicio de una cosa que esta

sucediendo o va a suceder.

Desde la perspectiva de Maslach y Jhacson (1981) citado por Alvarez (2007) define

que:

Lo conceptualizan como un sindrome de agotamiento emocional,
despersonalizacion y falta de realizacion personal en el trabajo que
puede desarrollarse en aquellos sujetos cuyo objeto de trabajo son
personas en cualquier tipo de actividad, pero se establecen diferencias
entre los autores al considerar el orden secuencial en que aparecen
estos sintomas (relacion antecedentes-consecuentes) en el desarrollo
del proceso de “quemarse”, es decir, cual sintoma actia como

determinante de los demas apareciendo con anterioridad. (p.508)

e Agotamiento emocional: Para Maslach (1981) citado por Alvarez (2007) define

que el agotamiento emocional es:

“Una reduccion de los recursos emocionales y el sentimiento de que no
tenemos nada que ofrecer a los demas, acompafiados de
manifestaciones somaticas y psicolégicas como el abatimiento, la
ansiedad y la irritabilidad. Constituye la primera fase del proceso con
progresiva pérdida de las energias vitales y una desproporcion creciente

entre el trabajo realizado y el cansancio experimentado”.

En esta etapa, las personas se vuelven mas irritables, aparece la queja constante por

la cantidad de trabajo realizado y se pierde la capacidad de disfrutar de las tareas,

donde los trabajadores sienten que ya no pueden dar mas de si mismos en el ambito

afectivo.

e Despersonalizacion: Maslach (1981) citado por Alvarez (2007) refiere que:

Implica el desarrollo de actitudes negativas y de insensibilidad hacia los
usuarios de servicios, asi como también hacia los colegas, que conduce

con mucha frecuencia a la idea de que son la verdadera fuente de los
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1.2.

problemas. Se asocia con una actitud impersonal, con aislamiento de los
demas, con etiquetamientos despectivos para calificar a los otros, y con
intentos de culpabilizarlos de la frustracion y el fracaso propio en el

incumplimiento de los compromisos laborales.

Eso nos quiere decir que en lugar de expresar estos sentimientos y resolver los
motivos que lo originan, las personas que padecen el Sindrome de Burnout muestran
una fachada hiperactiva que incrementa su sensacion de agotamiento y en esta fase

alternan la depresioén y la hostilidad hacia el medio.

e Falta de realizacién personal en el trabajo: Maslach (1981) citado por Alvarez
(2007) refiere que se refiere a la percepcion de que las posibilidades de logro en el
trabajo han desaparecido, junto con vivencias de fracaso y sentimiento de baja
autoestima. Es la tercera fase del proceso y consiste en el progresivo retiro de todas
las actividades que no sean las laborales vinculadas con las que generaron el estrés
crénico. En esta etapa hay pérdida de ideales y, fundamentalmente, un creciente
alejamiento de actividades familiares, sociales y recreativas, creandose una especie

de autor reclusion.

Factores que influyen en el desarrollo de burnout

Castro (2005) hace referencia en su trabajo que diversos autores han tratado de
identificar y enumerar los potenciadores laborales méas relevantes y significativos,
organizandolos en categorias con sentido teérico que permitan un andlisis mas
sistematico del tema. Asi, hay autores que identifican los factores estresantes,

ubicandolos por categorias, asi:

e Factores intrinsecos al puesto y condiciones de trabajo.

e Rol en la organizacién

e Desarrollo de la carrera

e Estructura y clima organizacional

e Fuentes extra-organizacionales como los problemas familiares

e Caracteristica personales

Castro (2005) también hace mencion y explica brevemente, algunos de los factores

potenciadores del sindrome:

e La edad y sexo, la edad parece no influir directamente, pero hay periodos de

vulnerabilidad en el desarrollo personal, por otra parte, el burnout tiende a ser mas
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frecuente en la mujer, relacionandose este aspecto con la doble carga laboral

(ejercicio profesional y responsabilidad familiar).

e Los turnos laborales y el horario laboral, para algunos autores, el trabajo por
turnos y el nocturno facilita la presencia del sindrome. Las influencias son biol6gicas y
emocionales debido a las alteraciones de los ritmos cardiacos, del ciclo suefio-vigilia,
de los patrones de temperatura corporal y del ritmo de excrecion de adrenalina. Un
tipo de turnos que parece muy negativo para la salud es el que plantea cambios de

turno breves (dos-tres dias) y frecuentes de diario a nocturno.

e Laseguridad y estabilidad en el puesto, en épocas de crisis de empleo, afecta a
un porcentaje importante de personas, en especial a los grupos de alto riesgo de

desempleo (jovenes, mujeres, los de baja calificacién, mas de 45 afios, etc.

e La antiguedad profesional, aunque no existe un acuerdo claro de la influencia de
esta variable, algunos autores han encontrado una relacion positiva con el sindrome
manifestada en dos periodos, correspondientes a los dos primeros afios de carrera
profesional, y los mayores de 10 afios de experiencia, como los momentos en los que

se produce mayor nivel de asociacién con el sindrome.

e La incorporacién de nuevas tecnologias en las organizaciones, suelen
producir transformaciones en las tareas y puestos de trabajo, que incluyen cambios
en los sistemas de trabajo, en la supervision y en las estructuras y formas
organizativas. Estas circunstancias dan lugar a nuevos factores estresantes en el

trabajo, al tiempo que eliminan otros.

e La estructura y el clima organizacional, cuando mas centralizada sea la
organizaciébn en la toma de decisiones, cuanto mas compleja (muchos niveles
jerarquicos), cuanto mayor sea el nivel jerarquico de un trabajador, mayores seran los
requerimientos de formalizacibn de operaciones y procedimientos, mayor serd la

posibilidad de que se presente el sindrome de burnout.

e Oportunidad para el control, una caracteristica que puede producir equilibrio
psicol6gico o degenerar en burnout, es el grado en que un ambiente laboral permite al

individuo controlar las actividades a realizar y los acontecimientos.

e Las relaciones interpersonales, son de forma habitual valoradas en términos
positivos. Diversos tedricos de la motivacién han sefialado que la afiliacién es uno de
los motivos basicos de la persona. Los ambientes de trabajo que promueven el
contacto con la gente seran, por lo general, mas beneficiosos que aquellos que lo

impiden o lo dificultan.

e El salario insuficiente, ha sido invocado como otro factor que afectaria al

desarrollo de burnout en los trabadores, aunque no quedé claro en la literatura.
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e La direccion empresarial puede causar el burnout con animo de lucro, de
obtener mas ganancias, por la eficiencia y la productividad reduciendo personal y
haciendo recaer sobre pocos trabajadores el peso del trabajo de un grupo anterior
para reducir los costos y obtener el beneficio en una economia de costos y no de
personas, dafiando al ser humano y atentando también sobre su integridad al limitar
sus descansos, posibilidades de capacitacion, de ocio, de atencién a la familia, de
contactos con otros profesionales donde nacen las ideas y los resultados termina

entonces convirtiéndose en mobbing.

1.3.Consecuencias del Sindrome de Burnout.

Segun Castro (2005) | burnout es un proceso (méas que un estado) y es progresivo. El
proceso incluye: primero, exposicion gradual al desgaste laboral; segundo, desgaste
del idealismo, y tercero, falta de logros. Existen una serie de consecuencias

provocados por este sindrome:

e  Afecta negativamente la resistencia del trabajador, haciéndolo mas susceptible al

desgaste por empatia.

e Favorece la respuesta silenciosa (Danieli, 1984; Baranowsky, 1997), que es la
incapacidad para atender a las experiencias de los consultantes, que resultan

abrumadoras.

. Sentirse usado, menoscabado o exhausto debido a las excesivas demandas de
energia, fuerza o recursos personales crea, ademas, intensas repercusiones en

la persona y en su medio familiar.

e Estados de fatiga o frustracién son el resultado de la devocién a una causa,
estilo de vida, o relacién que fracas6 al intentar obtener una recompensa

esperada.

e La progresiva pérdida del idealismo, de la energia y el propdsito que
experimentan muchos profesionales que trabajan ayudando a otras personas

son el resultado de sus condiciones de trabajo.

¢ Uno de los primeros sintomas de caracter leve pero que sirve de primer escalén
de alarma es la dificultad para levantarse por la mafiana o el cansancio
patoldgico; en un nivel moderado se presenta distanciamiento, irritabilidad,
cinismo, fatiga, aburrimiento, progresiva pérdida del idealismo, que convierten al
individuo en emocionalmente exhausto con sentimientos de frustracion,

incompetencia, culpa y autovaloracién negativa.
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Segun, Castro (2005) el area conductual, ha sido menos estudiada y la consecuencia
maés importante es la despersonalizacion. Las consecuencias del sindrome en este

aspecto se pueden sintetizar en:
e La pérdida de accion proactiva.

e Las soluciones que llevan al consumo aumentado de estimulantes, abusos de

sustancias y, en general, habitos dafiinos para la salud.

e La persona llega a manifestar desordenes fisiolégicos con sintomas como
cefaleas, dolores musculares (sobretodo dorsal), dolores de muelas, nauseas,
pitidos aurales, hipertension, Ulceras, pérdida de la voz, pérdida de apetito,
disfunciones sexuales y problemas de suefio. En general, pueden aparecer y/o

aumentar los trastornos psicosomaticos y la fatiga cronica.

Tabla n. © 1. Clasificacion de las dimensiones y consecuencias del Sindrome

de Burnout
Dimensiones Consecuencias
Cansancio Fisico. Desmotivacion
Agotamiento desgaste .
9 9 Negativismo
profesional.
Pasividad
Despersonalizaciéon
(robotizacion) Pasotismo
Indiferencia

Baja Realizacion personal

Muchos errores indecision

Consumo abusivo de alcohol,

farmacos, drogas
Absentismo, ausentismo
Accidentes

Descenso del rendimiento
Baja productividad
Trabajo de poca calidad

Insatisfaccion laboral

Fuente: Castro, 2005
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2. Teoria sobre Desempefio Laboral

Para comenzar hablar de desempefio laboral debemos tener claro la definicion de
desempefio, segun la Real Academia Espafiola desempefiar es cumplir las obligaciones
inherentes a una profesion, cargo u oficio. En pocas palabras es actuar, trabajar, ejercer.
Existen diferentes teorias del desempefio laboral:

De acuerdo con Milkovich y Boudreau (1994) citado por la RCS (2002):
“El desempefio tiene una serie de caracteristicas individuales, entre las
cuales se puede mencionar las capacidades, habilidades, necesidades y
cualidades, entre otros, que interactian con la naturaleza del trabajo y de la
organizacién para producir comportamiento que afectan los resultados” (P.

489).

Para Idalberto Chiavenato (1995) citado por la RCS (2002) el desempefio laboral es:
“Un sistema de apreciacion del desempenio del individuo en el cargo y de su
potencial de desarrollo. Toda evaluacion es un proceso para estimar o juzgar
el valor, la excelencia, las cualidades o el estatus de algun objeto o persona”.
Ademaés plantea la evaluacion del desempefio como una técnica de direccion

imprescindible en la actividad administrativa.

Segun Chiavenato(1995), el desempefio laboral debe diferenciarse de la conducta laboral,
ya que el desemperfio laboral se refiere a las contribuciones que realiza el empleado que
tienen que ver con objetivos de la organizacion y que son observables, en cambio la
conducta laboral se refiere solamente a los que las personas realizan o hacen. Sin
embargo el desempefio si tiene una pequefa relacion con la conducta y con otro término
como es la eficacia. La relacion estd en que el desempefio es conducta pero no cualquier
clase de conducta, tienen que ser conductas que estan relacionadas con las metas de la
organizacién y cuando esas conductas son beneficiosas para la empresa se convierten en
resultados y es ahi donde aparece la eficacia. Al existir un buen desempefio laboral no
s6lo se refiere al empleado que cumple con las obligaciones sino que también se

compromete en conductas beneficiosas para la empresa.

En pocas palabras el desempefio laboral es el resultado productivo de una jornada de
trabajo y es la piedra angular para desarrollar la efectividad y el éxito de una compafiia. Se
puede decir que son todos los comportamientos o acciones observadas en los empleados
que son relevantes para los objetivos de la organizacion y que pueden ser medidos en

términos de las competencias de cada sujeto y su grado de aportacién en la empresa.
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Stoner (1994), citado por Araujo (2007), define el Desempefio Laboral como: “El
desempefio laboral es la manera como los miembros de la organizacion trabajan
eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con
anterioridad”. (p. 510)

Este autor nos dice que el desempefio laboral es la ejecucién de las funciones por parte
de los empleados de una organizacion de manera eficiente, con el propésito de lograr las

metas propuestas.

D'Vicente (1997) citado por Araujo (2007), define el Desempefio Laboral como:
El nivel de ejecucién alcanzado por el trabajador en el logro de las metas
dentro de la organizacién en un tiempo determinado. En tal sentido, este
desempefio estd conformado por actividades tangibles, observables y
medibles, y otras que se pueden deducir. (p.140)

Chiavenato (2002), citado por Araujo (2007), expone que el desempefio es “eficacia del

personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la

organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccién laboral”. p. 236

En tal sentido, el desempefio de las personas es la combinacidon de su comportamiento
con sus resultados, por lo cual se deberd modificar primero lo que se haga a fin de poder
medir y observar la accién. El desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la
capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en
menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion la

cual dard como resultado su desenvolvimiento.

Benavides (2002, p. 72) citado por Araujo (2007), al definir Desempefio Laboral lo
relaciona con competencias, afirmando que en la medida en que el trabajador mejore sus

competencias mejorara su desempefio. Para esta autora, las competencias son:
Comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta en un empleo
para cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria.
Igualmente, expone que los estudios organizacionales se proyectan alrededor
de tres tipos de competencias fundamentales, las cuales implican
discriminarse y usarse de conformidad con los objetivos de la organizacién;
estas competencias son: competencias genéricas, competencias laborales y

competencias basicas.
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Otra definicién interesante acerca del Desempefio Laboral es la expuesta por: Robbins
(2004), afirma que:

Otra manera de considerar y evaluar lo hecho por los gerentes es atender a
las habilidades y competencias requeridas para alcanzar las metas trazadas.
Este mismo autor cita a Katz, quien identifica tres habilidades administrativas

esenciales: técnicas, humanas y conceptuales.

Araujo (2007) cita la afirmacién de Benavides (2002) al definir desempefio que lo relaciona
con competencias, afirmando que: “En la medida en que el trabajador mejore sus
competencias mejorard su desempefio”. También, expone que: “Los estudios
organizacionales se proyectan alrededor de tres tipos de competencias fundamentales, las
cuales implican discriminarse y usarse de conformidad con los objetivos de la
organizacién; estas competencias son: competencias genéricas, competencias laborales y
competencias basicas”. (p.140) Esta teoria nos indica que, las competencias son
comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta en un empleo para cumplir

con sus responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria.

Después de haber obtenido la informacion anterior, se ha determinado trabajar con la
teoria de Chiavenato, porque, desarrolla dos factores importantes que debe desarrollar los
colaboradores dentro de la empresa, que son: Factores actitudinales y Factores

operativos.

2.1.Los factores del desempefio laboral

Segun la revision realizada a la literatura correspondiente al desempefio laboral
existen diversos autores que hacen referencia a elementos que influyen en el
desempefio laboral, entre estos se definen diferentes variables para evaluar el
desempefio de las personas en sus trabajos, tal es el caso de Davis y Newtrons
(2000), quienes aseguran que el desempefio laboral se ve afectado por factores
como: capacidades, adaptabilidad, comunicacion, iniciativa, conocimientos, trabajo en
equipo, estandares de trabajo, desarrollo de talentos, potencia el disefio del trabajo,

maximizar el desempefio.

El desempefio laboral, segun Chiavenato (2009) expone que el desempefio laboral
estd determinado por dos factores, los actitudinales de la persona y factores

operativos.
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« Factores Actitudinales

Chiavenato hace referencia a aquellos factores actitudinales como son: la disciplina,
la actitud cooperativa, la iniciativa, la responsabilidad, habilidad de seguridad,
discrecion, presentacion personal, interés, creatividad, capacidad de realizacion.

« Factores Operativos

Chiavenato hace referencia a aquellos factores concernientes al trabajo como son;

conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.

Por lo tanto, podemos indicar que el desempefio de un puesto de trabajo cambia de
persona a persona, debido a que este influye en las habilidades, motivacion, trabajo
en grupo, capacitacion del trabajador, supervision y factores situacionales de cada
persona; asi como, la percepcion que se tenga del papel que se desempefia.
Observando asi que son multiples los factores que determinan el desempefio laboral.

Sin embargo, no solo los elementos personales y actividades de grupo son los Unicos
que determinan el desempefio laboral, ya que un factor que tiene un papel muy
importante son las herramientas de trabajo pues como expresa Strauss (1981) los
recursos de mantenimiento como el suministro de herramientas, materiales y sobre
todo de informacidn esencial para la ejecucioén del trabajo, es un aspecto importante.
Por tanto, no se debe dejar de lado la importancia que tienen los recursos materiales
para el desempefio laboral.

c) HIPOTESIS
1. Formulacion de la hipétesis.

1.1.Hipétesis general

H: Cuando el Sindrome Burnout es mayor entonces el desempefio laboral
disminuye, puesto que a mayor sindrome menor desempefio laboral de los
colaboradores del area de recursos humanos en una empresa minera de
Cajamarca, 2015.

1.2.Hipotesis derivada

Hi1 Cuando el sindrome de burnout de los Factores actitudinales es elevado

entonces el desempefio laboral disminuye.

Ho Cuando el sindrome de burnout de los factores operativa es elevado entonces el

desempefio laboral también disminuye.
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CAPITULO 3. METODOLOGIA

1.1 Operacionalizacion de variables

- Variable 1
Sindrome de Burnout:
-Variable 2

Desempefio Laboral:
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Tablan.° 2. Variable de Sindrome de Burnout

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL (nivel)

Agotamiento emocional: - Fatiga.
Variable 1: Respuesta al Es el cqn;ancio, agobio, debilidad y
) estrés  laboral  fatiga fisica que siente el sujeto,
Sindrome de  cronico, aue  puede ser también psiquica o una - Cansancio
Burnout aparece  COmO  combinacion de los dos. Se recibe
resultado de un  como una sensacin de ya no - Frustracion.
desarrollo poder dar de si mismo hacia los

prolongado 0 {emas.
constantes  en

dénde fallan las
estrategias de
afrontamiento

que el sujeto

acostumbra a Despersonalizacidon: Sonlas - Deshumanizacion

utilizar. respuestas negativas que llega a
tener el empleado ya que toma una
actitud distante y fria hacia los
demas. - Confusién.

- Seguridad.

Baja realizacién personal: - Autoestima.
Surge cuando se confirma que las
demandas que se le hacen al
empleado rebasa la capacidad de
poder atenderla de  forma
competente, originando asi
respuesta negativas hacia si mismo
y hacia el trabajo, evita las - Comunicacion.
relaciones personales y
profesionales, bajo desempefio
laboral, baja  autoestima e
incapacidad para  soportar la  |0S empleados.
presion.

- Energia.

Fuente: Elaboracion propia
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ITEMS

-Me siento emocionalmente agotada/o (fatigado) por mi trabajo.

-Me siento agotada/o al final de un

dia de trabajo.

-Me siento cansada/o cuando me levanto por las mafianas y tengo que enfrentarme a otro dia de
trabajo.

-Trabajar con personas todos los dias es una tensién para mi.

-Me siento frustrado por mi trabajo.

-Trabajar en contacto directo con las personas me produce bastante estrés.

-Siento que mi trabajo me esta desgastando.

-Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro

-En el trabajo siento que estoy al limite de mis posibilidades.

-Creo que trato a algunos compafieros de trabajo como si fueran objetos impersonales.

-Creo que tengo un comportamiento mas insensible con la gente desde que ejerzo esta profesion.
-Realmente no me preocupa lo que les ocurra a mis compafieros de trabajo.

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

-Siento que mis compafieros de trabajo me culpan por alguno de sus problemas.

-He conseguido muchas cosas Utiles en mi profesion

-Siento que sé tratar de forma adecuada los problemas emocionales en mi trabajo.

-Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida de mis compafieros de
trabajo.

-Me siento con mucha energia para realizar mi trabajo.

-Me siento animado después de trabajar con mis compafieros.

-Tengo la facilidad para crear un clima agradable con las personas que se relacionan conmigo en el
trabajo (compafieros, colegas)

-Puedo relacionarme con facilidad con las personas de mi trabajo
(compafieros de trabajo, colegas)
-Trato con mucha eficacia los problemas de mi trabajo.
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Tablan.° 3. Variable de desempefio laboral

VARIABLE

Variable 2:

Desempefio
Laboral

DEFINICION
CONCEPTUAL

El Desempefio
Laboral se puede
definir, como el nivel
de ejecucion
alcanzado por el
trabajador en el logro
de las metas dentro
de la organizacién en

un tiempo
determinado. La
empresa es

productiva si piensa
que hay que tener
eficacia, logros de
metas y ser eficiente
al mismo tiempo para
alcanzar objetivos
proyectados

DIMENSIONES

Factores
Actitudinales:

Es la formacién que
tiene las personas
ante la sociedad que
sirven, el trabajo,
supervisores y hacia
si mismo, lo cual
afecta directamente
su entorno de

desempefio.
Factores
Operativos.
Es el grado de
conocimiento del

trabajador respecto a
su trabajo, calidad y
cantidad de trabajo
realizado, trabajo en
equipo, liderazgo.

INDICADORES
(nivel)
- Cumplimiento

- Cooperacion

- Responsabilidad

- Iniciativa

- Calidad

- Trabajo en equipo

- Liderazgo.

“INFLUENCIA DEL SINDROME DE BURNOUT EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL AREA DE RECURSOS
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ITEMS

-Llego a la hora establecida de trabajo.

-Transmito a mis compafieros las reglas y hormas institucionales.
-Soy un ejemplo para mis compafieros por mi disciplina personal.
-Me desenvuelvo adecuadamente dentro del grupo de trabajo.
-soy amable con mis comparieros.

-Tengo voluntad en la realizacién de mis obligaciones y responsabilidades.
- Mantengo un alto nivel de asistencia y puntualidad

- Me intereso por hacer permanencia en mi lugar de trabajo.

- Asumo la responsabilidad por los resultados de mi trabajo

- Cumplo con las tareas que me asignan.

-Muestro nuevas ideas para mejorar los procesos.

-Me anticipo a las dificultades

-me intereso porque mi trabajo sea de calidad (sin errores)

-Requiero de supervision frecuente

-Muestro profesionalismo en el trabajo

-Me muestro respetuoso y amable en el trato a las personas.

-Optimizo los recursos para llegar a los resultados a tiempo

- Realizo trabajos en conjunto con mis comparieros de acuerdo a los objetivos de la empresa
- Aporto ideas al equipo para solucionar los problemas buscando consenso

- Coopero frente a las necesidades de mi departamento (compensaciones, gestion de talento, relaciones laborales,
etc.

-Se me reconoce por ser pionera(o) en cumplimiento de los objetivos.

-Encuentro soluciones realistas y operativas

- Me intereso por resolver los conflictos en mi area de trabajo.

- Me gusta reconocer las habilidades de mi equipo

- Incentivo a mis compafieros de trabajo en sus labores.

- Conocimiento de trabajo - Participo en actividades de capacitacion y actualizacién de conocimientos

- Tengo el conocimiento suficiente para realizar el trabajo
- Préactico en mi trabajo lo aprendido de las capacitaciones.
- Aplico conocimientos técnicos para las labores que desempefio

Fuente: Elaboracion propia
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Tipo de disefio de investigacion.

De acuerdo al tipo de disefio de investigacion es no experimental, no Experimental de disefio
transversal: La presente investigacion es no experimental debido a que se realizé sin manipular
deliberadamente las variables. Se basa fundamentalmente en la observacion de fenémenos tal y
como se dan en su contexto natural para analizarlos con posterioridad. Los sujetos son
observados en su ambiente natural. Es de disefio transversal ya que se centra en analizar cual es
el nivel o estado de una de las variables en un momento dado o bien en cudl es la relacién entre
un conjunto de variables en un punto en el tiempo. En este tipo de disefio se recolectan datos en
un solo momento, en un tiempo Unico. Su propdsito esencial es describir variables y analizar su
incidencia e interrelacion en un momento dado, se trata de una investigacién donde se observa el

fenémeno tal y como se da en su contexto natural, para después ser analizado.

a) Descriptiva: porgue requiere e interpreta lo que es, es decir esta relacionada a condiciones
0 conexiones existentes, efectos que se sienten o tendencias que se relaciona. Este tipo de
investigacién implica observar y describir el comportamiento de las variables sin influir de

ninguna manera sobre las mismas.

b) Correlacional simple: Por que busca identificar probables relaciones de influencia entre
variables, con la finalidad de observar y determinar el grado en que se relacionan. Es saber
cdémo se puede comportar un concepto o variable conociendo el comportamiento de otra u
otras variables relacionadas. En el caso de que dos variables estén correlacionadas, ello

significa que una varia cuando la otra también varia.

Unidad de estudio

Para esta investigacion se determina que la unidad de estudio, de acuerdo a nuestra investigacion
esta conformado por los 35 colaboradores del area de recursos humanos de una empresa minera

de Cajamarca, 2015.
Poblacién y muestra

La poblacion es un conjunto de todos los individuos (personas, objetos, animales, etc.) que
conforman informacién sobre el fenédmeno que se estudia, y la muestra consiste en un grupo
reducido de elementos de la poblacion al cual se le evallan caracteristicas particulares con el
propdsito de inferir tales caracteristicas a la poblacion. Es por ello que para la presente
investigacién la muestra se tomara igual a la poblacién, debido a que la empresa minera de

Cajamarca solo cuenta con 35 colaboradores en el area de Recursos Humanos.
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1.5 Teécnicas, procedimientos e instrumentos.

1.6

Para la recoleccion de datos en los colaboradores de recursos humanos de una minera en
Cajamarca, se utilizé como técnica la encuesta para el desempefio laboral y el instrumento el test
de medicion del sindrome de burnout (Maslach Burnout Inventory — Educater Survey MBI); siendo
este auto administrado y con un cddigo (clave) por cada colaborador, en un periodo de tiempo de

10 a 15 minutos constituido por 22 items, clasificado en las siguientes dimensiones:

Agotamiento emocional: (AE) consta de 9 items y valora la vivencia de estar exhausto en el
ambito emocional por las demandas del trabajo. Las puntuaciones altas en esta dimension

permitieron diagnosticar el trastorno.

Despersonalizacién: (DP) formada por 5 items, mide el grado en que puede reconocerse en uno
mismo actitudes de frialdad y de distanciamiento. Puntuaciones altas en este apartado
posibilitaron identificar el trastorno.

Realizacion personal: (RP) Compuesta por 8 afirmaciones que evallan los sentimientos de auto
eficacia y de realizacion personal en el trabajo. Las puntuaciones bajas permitieron diagnosticar el
trastorno.

Para medir el desempefio laboral se utiliz6 la encuesta, para poder darnos cuenta del
comportamiento de los empleados, sus reacciones de acuerdo a los procesos en los que estén
involucrados, si estan satisfechos 0 no con la manera en que estas se estan desarrollando y los

tiempos muertos en cada actividad

Factores operativos (FO) consta de 17 items en los cuales se evalla los procedimientos que

siguen los colaboradores para alcanzar sus objetivos dentro de la organizacion.

Factores actitudinales (FA) consta de 12 items en los cuales se evalla los comportamientos

especificos que tienen los colaboradores al momento de realizar su trabajo.
Métodos, instrumentos y procedimientos de andlisis de datos

El procesamiento de los resultados fue tratado con el SPSS 22.0 y Excel, los mismos que

permitieron obtener resultados confiables.

Tabla n. ° 4. Eestadistica de fiabilidad.

Alfa de N° de elementos
Cronbach
0,816 10

Fuente: SPSS. 22, version en espafiol e ingles
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Este cuadro nos muestra el resultado de la validacion del instrumento (encuesta) de recoleccién
de datos utilizados para el sindrome de Burnout y el Desempefio Laboral. Otorgandonos la
fiabilidad de la escala de medida usada en la aplicaciéon del cuestionario en la muestra ya

establecida (35 colaboradores).
Procedimientos:

Gestion de la autorizacion: se solicitd ante el gerente de la organizacién un permiso para

realizar la investigacion, la cual fue otorgada.

Obtencién de la muestra: La poblacion esta representa por un grupo reducido de elementos se

utilizoé al total de la poblacion como muestra.

Recoleccidon de datos: Se procedié a saludar y a preguntar al colaborador si esta dispuesto a
responder una encuesta, los que mostraron disposicion se les explicd el motivo, se pregunté

cada item del cuestionario y se realiz6 la encuesta.

Tabulacién, ordenamiento y procesamiento de datos: Se procedié a la tabulacion de
informacion de forma manual utilizando el paquete estadistico, Microsoft Excel agrupando las
respuestas por cada items del cuestionario y se trabajo con el programa del SPSS para generar

la informacién necesaria para realizar el estudio.

Analisis de resultados: con la informacion obtenida se procedido a realizar un analisis

descriptivo de acuerdo a las variables del estudio.

Los datos que obtuvimos en la investigacion se clasificé, siendo registrados y tabulados en un
paquete estadistico computarizado denominado SPSS. Por otro lado la recoleccion de datos
comprende las definiciones técnicas logicas (induccién, deduccion, analisis, sintesis), o
estadisticas (descriptiva o inferencial), que seran empleados para descifrar lo que revelan los

datos que sean recogidos.

En este caso se utilizéd el andlisis estadistico empleando la estadistica descriptiva para los
criterios tomado individualmente como los porcentajes obtenidos que facilitaran la elaboracion de
los graficos (graficos circulantes, etc.) para cada uno de los items establecidos en la

investigacion.

El andlisis de datos fue de tipo descriptivo, analitico y explicativo utilizandose la distribucién de
frecuencia, y los porcentajes. Para identificar la influencia de la variable Sindrome de Burnout
con el desempefio laboral se aplicé la prueba estadistica r de Pearson, cuyos resultados se

evidencian en la grafica correspondiente.

Dentro de la valoracion en la escala de LIKERT se considero lo siguiente:
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Tabla n.° 5. Valoracion de desempefio laboral y Sindrome de Burnout.

INFLUENCIA DEL SINDROME DE BURNOUT EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL AREA DE RECURSOS

UNIVERSIDAD ”
PRIVADA DEL NORTE HUMANOS EN UNA EMPRESA MINERA DE CAJAMARCA, 2015

Valoracion Descripcién
1 Nunca
2 Casi nunca
3 A veces
4 Casi siempre
Siempre

Fuente: Elaboracion propia

Ademas, dentro de la valoracion de sindrome de burnout y desempefio laboral se tomé los

intervalos siguientes:

Tablan.° 6. Valoracidn por intervalos de desempefio laboral

Desempefio Laboral

Valoracion Intervalo Descripcién
1 <29;51) Nunca
2 <52;74) Casi nunca
3 <75;98) A veces
4 <99;122) Casi siempre
5 <123;145) Siempre

Fuente: Elaboracion propia

Tablan.© 7. Valoracién por intervalos de sindrome de burnout

Sindrome de Burnout

Valoracion Intervalo Descripcién
1 <22;38) Nunca
2 <39;56) Casi nunca
3 <57;74) A veces
4 <75;92) Casi siempre
5 <93;110) Siempre

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO 4. RESULTADOS

1. Sindrome de burnout en los colaboradores del area de recursos humanos

de una empresa minera en Cajamarca.

El sindrome de Burnout entendido como una respuesta al estrés laboral crénico caracterizado por
actitudes y sentimientos negativos hacia las personas con las que se trabaja y hacia el propio rol
profesional, parece suceder de forma mas comun, entre los colaboradores cuya labor se realiza
en relacién directa con las personas, como el caso del &rea de recursos humanos de una empresa
minera, quien su principal cliente son todas las areas funcionales de la organizacion, generando
altos niveles de tensién en el trabajo, frustracion personal e inadecuadas actitudes de

enfrentamiento a las situaciones conflictivas.

A continuacién, presentamos los principales resultados obtenidos en la investigacion en la primera
parte se encuentran los resultados del nivel del sindrome de Burnout en sus tres dimensiones
identificadas por Maslach, en primer momento se presenta la dimension del cansancio o
agotamiento emocional, en un segundo momento la despersonalizacion y como Ultima fase del
sindrome la realizacion personal, resultados hallados en el area de recursos humanos. En la
segunda parte presentamos los resultados de la variable desempefio laboral, en sus dimensiones:

factores actitudinales y factores operativos.
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Figura n. ° 1. Sindrome de Burnout en los colaboradores del area de Recursos Humanos en

una empresa minera de Cajamarca, 2015

45%

40%

35%

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%

Sindrome de Burnout.

3%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Elaboracion propia

En el grafico

1, se observa que del 100% de los colaboradores del area de Recursos Humanos de

una empresa minera en Cajamarca, el 31% siempre estan afectados por el sindrome de Burnout, el

40% casi siempre, el 19% a veces y el 11% casi hunca o hunca.
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Figura n. ° 2. Dimensiones del Sindrome de Burnout en los colaboradores del area de

Recursos Humanos en una empresa minera de Cajamarca, 2015

DIMENSIONES DEL SINDROME DE BURNOUT

Agotamiento emocional I 8% 20% 40% _
Despersonalizacién 1{5% 21% 36% _
Baja Realizacidn personal I 9% 16% 43% _

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Nunca Casi nunca A veces Casi siempre M Siempre

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados obtenidos del instrumento MBI, en sus tres dimensiones son las siguientes: la
dimension de Agotamiento Emocional, del 100% de los colaboradores del area de Recursos
Humanos el 29% de colaboradores siempre tienen un agotamiento emocional, el 40% casi siempre,
el 20% a veces y 11% nunca o casi hunca; Despersonalizacion, del 100% el 37% de colaboradores
siempre estan despersonalizacion, el 36% casi siempre, el 21% a veces y 8% Nunca o casi nunca y
en la dimensién de Realizacion Personal del 100% de los colaboradores del area de Recursos
Humanos el 29% de colaboradores siempre tienen un Baja realizacién personal, el 43% casi siempre,
el 16% a veces y 13% Nunca o casi nunca. Estos tres resultados demuestran que los colaboradores
del area de recursos humanos en una empresa minera de Cajamarca casi siempre y siempre tienen
Sindrome de Burnout. La herramienta utilizada evidencia que los colaboradores se encuentran con
cansancio y con agotamiento por las jornadas laborales, teniendo asi una actitud fria hacia los
usuarios como en el saludo o en la despedida, el cargo se vuelve mondétono sin embargo no hay
indicios de insultos o maltratos hacia los usuarios y por Gltimo los colaboradores tienen actitudes
positivas hacia su trabajo y lo valoran, por lo que no ha existido un abandono de trabajo por parte de
los empleados, aunque no tienen una satisfaccion total de logro en sus puestos de trabajo porque no

existe un plan de carrera en la empresa.
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Figuran. ° 3. Desempefio Laboral en los colaboradores del &rea de Recursos Humanos en una

empresa minera de Cajamarca, 2015

Desemperio Laboral

35%
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Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Elaboracion propia

En el grafico 3, el 100% de los colaboradores encuestados el 10% no tienen un desempefio
laboral de acuerdo a lo esperado u objetivos de la organizacién, el 32% casi nunca, el 21% a

veces Y el 37% casi siempre o0 siempre tienen un buen desempefio laboral.
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Figura n. ° 4. Factores Actitudinales del Desempefio Laboral en los colaboradores del area de Recursos Humanos en una empresa minera

de Cajamarca, 2015

Factores Actitudinales
o
35% Me anticipo a las dificultades  INNIA%IINNZ9% N 11%  20% e
)
30% Muestro nuevas ideas para mejorar los procesos. IIEN20% NS 4% N 11% 29% e
30% - 9
° 28% Cumplo con las tareas que me asignadas 0 %31y 23% 40 B%
26%
25% Asumo la responsabilidad por los resultados de mi trabajo 3% W 11% ™ 46% S 37% %
-
Me intereso por hacer permanencia en mi lugar de trabajo. %NS I3 %6 % BYa
20% - Mantengo un alto nivel de asistencia y puntualidad 3923 % 43% 0 31% . %
Tengo voluntad en la realizacién de mis obligaciones y responsabilidades. NI 0% 20% 17% e
15% - Soy amable con mis compafieros.  HGYGNIIIN34 % 34% IN23% 0%
Me desenvuelvo adecuadamente dentro del grupo de trabajo. 3886 20% o 46% s
10% - e jempl i A i discipli lyal ductividad 9
7% Soy un ejemplo para mis compafieros por mi disciplina personal y alta productividad. 329 % 31% 17% 0%
Transmito a mis compafieros las reglas y normas institucionales. G2 3% e 40% ©11% 0%
o |
5% Llego a la hora establecida de trabajo. 3086 26% - 57%  1av%ss
0% - 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Nunca Casinunca A veces Casi Siempre i L. i
siempre ® Nunca mCasinunca Aveces M Casisiempre ™ Siempre

Fuente: Elaboracién propia

En la gréfica N° 4 podemos observar que del 100% de los encuestados el 39% de colaboradores nunca y casi nunca tienen un eficiente desempefio laboral y el
26% a veces; esto se debe a que no estan preocupados por mostrar nuevas ideas laborales, también la cooperacion tiene un nivel bajo de 49% debido a que no
tienen voluntad en hacer sus funciones del dia, pero, consideran que casi siempre son disciplinados y lo demuestran llegando a la hora establecida de trabajo, y

transmitiendo a sus compafieros las reglas institucionales.
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Figura n. ° 5. Factores Operativos del Desempefio Laboral en los colaboradores del area de Recursos Humanos en una empresa minera de

Cajamarca, 2015

Factores Operativos

332

35%
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25%
21%
20% A

18% 18%

15% A
10%
10% A

5% A

l

Casi
siempre

O% I T T
Nunca Casi
nunca

A veces Siempre

FACTORES OPERATIVOS

Aplico conocimientos técnicos para las labores que desempefio

Practico en mi trabajo lo aprendido de las capacitaciones.-

Tengo el conocimiento suficiente para realizar el trabajo

Participo en actividades de capacitacion y actualizacién de conocimientos
Incentivo a mis compafieros de trabajo en sus labores.

Me gusta reconocer las habilidades de mi equipo

Me intereso por resolver los conflictos en mi area de trabajo.

Encuentro soluciones realistas y operativas

Se me reconoce por ser pionera en cumplimiento de los objetivos.

Coopero frente a las necesidades de mi departamento (compensaciones,...

Aporto ideas al equipo para solucionar los problemas buscando consenso

Realizo trabajos en conjunto con mis compaiieros de acuerdo a los objetivos...

Optimizo los recursos para llegar a los resultados a tiempo
Me muestro respetuoso y amable en el trato

Muestro profesionalismo en el trabajo

Requiero de supervision frecuente

Me intereso porque mi trabajo sea de calidad (sin errores)

B Nunca M Casinunca

A veces

1% 29% 6% 17% 2@ a3
- 14% - 37%  14% 20%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

[ Casi siempre M Siempre

Fuente: Elaboracion propia.

En la gréfica N° 5 podemos observar que del 100% de los encuestados el 43% de colaboradores nunca y casi hunca tienen un eficiente desempefio laboral y el

18% a veces; esto se debe a que no tienen muy claro las funciones de su trabajo, debido a que no ponen en préctica las capacitaciones programadas y les falta

algunos conocimientos para realizar su trabajo, también indican que no estan interesados en resolver conflictos laborales y el 60% creen que no cooperan frente a

las necesidades.
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Prueba de hipoétesis

Tabla n. ° 8. Correlacién del sindrome de burnout en el desempefio laboral de los colaboradores del

area de recursos humanos en una empresa minera de Cajamarca, 2015

Sindrome de Desempefio
Correlaciones Burnout Laboral

Correlacién de Pearson -0,751

Si. (Bilateral) 1 0,000
Sindrome de Burnout

N 35 35

Correlaciéon de Pearson 0751 1

Si. (Bilateral)
Desempefio Laboral 0,000

N 35 35

Fuente: SPSS. 22, versién en espafiol e ingles

En la investigacion la hipotesis planteada fue tomando como referencia los niveles de significancia, es
asi que se planted: “A mayor sindrome de burnout menor desempefio laboral de los colaboradores
del area de recursos humanos en una empresa minera de Cajamarca, 2015. Segun el resultado del
Pearson el nivel de significancia es alto, teniendo como resultado -0.751. La contrastacion de la
hip6tesis muestra que existe relacion significativa entre las dos variables de estudio. Por lo tanto, se
puede confirmar que la presencia del sindrome de Burnout si influye significativamente en el
desempefio Laboral, la influencia es desfavorable, toda vez que la mayoria de colaboradores del area
de recursos humanos que presentan algun nivel de sindrome de Burnout tiende a bajar su

desempefio laboral, segin muestran los resultados de la investigacion.
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Tabla n. ° 9. Correlaciéon del sindrome de burnout en la dimensiéon de factores actitudinales del

desempefio laboral de los colaboradores del area de recursos humanos en una empresa minera de

Cajamarca, 2015

Sindrome de

Factores

Correlaciones Burnout actitudinales

Correlacion de Pearson 1 0,767
Si. (Bilateral)

Sindrome de Burnout 0,000
N 35 35
Correlacion de Pearson 0,767 1
Si. (Bilateral)

Factores Actitudinales 0,000

N 35 35

Fuente: SPSS. 22, version en espafiol e ingles

En la investigacion la hipétesis planteada fue tomando como referencia los niveles de significancia, es

asi que se planted: “A mayor sindrome de burnout menor desempefio laboral en los factores

actitudinales de los colaboradores del area de recursos humanos en una empresa minera de

Cajamarca, 2015.

La contrastacién de la hip6tesis muestra que existe relacion significativa entre las dos variables de

estudio. Por lo tanto, se puede confirmar que la presencia del sindrome de Burnout si influye

significativamente los factores actitudinales del desempefio Laboral, la influencia es desfavorable,

toda vez que la mayoria de colaboradores del area de recursos humanos que presentan algun nivel

de sindrome de Burnout tiende a bajar su desempefio laboral, segin muestran los resultados de la

investigacion.
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Tabla n. ° 10. Correlacion del sindrome de burnout en la dimension de factores operativos del

desempefio laboral de los colaboradores del area de recursos humanos en una empresa minera de

Cajamarca, 2015

Sindrome de Factores
Correlaciones Burnout Operativos
Correlacion de Pearson 1 0,752
Si. (Bilateral)
Sindrome de Burnout 0,000
N 35 35
Correlacion de Pearson 0,752 1
Si. (Bilateral)
Factores Operativos 0,000
N 35 35

Fuente: SPSS. 22, version en espafiol e ingles

En la investigacion la hipétesis planteada fue tomando como referencia los niveles de significancia, es

asi que se plante6: “A mayor sindrome de burnout menor desempeio laboral en los factores

operativos de los colaboradores del area de recursos humanos en una empresa minera de

Cajamarca, 2015.

La correlacién de la hipétesis muestra que existe influencia significativa entre las dos variables de

estudio. Por lo tanto, se puede confirmar que la presencia del sindrome de Burnout si influye

significativamente en los factores operativos del en el desempefio Laboral, la influencia es

desfavorable, toda vez que la mayoria de colaboradores del area de recursos humanos que

presentan algun nivel de sindrome de Burnout tiende a bajar su desempefio laboral, segin muestran

los resultados de la investigacion.
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CAPITULO 5. DISCUSION

A continuacion, presentamos la discusion de los resultados en congruencia con los objetivos de la
investigacion, cuyo proposito fue determinar la influencia del sindrome de burnout en el desempefio

laboral de los colaboradores del area de recursos humanos de una empresa minera en Cajamarca, 2015

El sindrome de burnout, mas conocido como “el sindrome de estar quemado” por el trabajo, que da
como resultado de un desempenio laboral bajo debido a las condiciones de trabajo, el cual se caracteriza
por un agotamiento extremo, por la despersonalizacién en el trato con sus compafieros y la ausencia de

realizacion personal.

Debemos sefalar que la presencia del agotamiento emocional se caracteriza por una progresiva
disminucién y pérdida de los recursos emocionales y de las energias vitales, por lo que en esta etapa las
personas se vuelven mas irritables, aparece la queja constante por la cantidad de trabajo realizado y se
pierde la capacidad de disfrutar de las tareas. En la fase de despersonalizacion se presenta sentimientos
de impotencia, indefensién y desesperanza personal. El abandono de la realizacion personal, tercera
fase del proceso, surge cuando se verifica que las demandas que se hacen, exceden las capacidades
para atenderlas de forma competente, se tiende a evaluar el propio trabajo de forma negativa, con
vivencias de insuficiencia profesional y baja autoestima personal; se caracteriza por una desilusion y
fracaso en dar sentido personal al trabajo, experimentando sentimientos de insatisfaccion, pérdida de

motivacion y vocacion, frustracién de expectativas y manifestacion de estrés.

La importancia cada vez mayor que los servicios humanos han ido adquiriendo como participes del
bienestar individual y de la colectividad, aquellas donde las personas que por naturaleza de su trabajo
deben mantener un contacto directo con la gente, como los colabores de recursos humanos estan
expuestos a este proceso de desgaste ya que su principal cliente son todas areas usuarias de la
compafiia, sefialan algunos autores que es la relacion intensa con otras personas lo que de forma
poderosa contribuye a la aparicion de este sindrome burnout, asi como el producto de una interaccién
negativa en el lugar de trabajo.

Respecto a lo mencionado podemos afirmar que de la investigacion realizada determinamos que el
sindrome de burnout respecto al desempefio laboral de los colaboradores del area de recursos
humanos de una empresa minera en Cajamarca 2015 ; tiene fuerte relaciéon pues el coeficiente de
correlacién de Pearson es de -0.751 y muestra que cuando el sindrome de burnout aumenta el
desempefio laboral de los colaboradores disminuye (tabla n.° 8), por tanto concordamos con lo
investigado en la tesis de Castillo (2013), “Sindrome de burnout y desempefio laboral del enfermero en
el hospital nacional Victor Larco herrera diciembre 2012” realizado en Lima — Per(, donde se lleg6 a la
conclusion: que el Sindrome de Burnout estd presente en esta poblacion de estudio en niveles
moderados mayoritariamente y en menor proporcion en un nivel grave, en cuanto al desempefio laboral

se evidencia que es inadecuado en la mayor parte de los enfermeros; lo que constituye una amenaza no
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solo para la salud del personal de enfermeria como elemento significativo si no también para la atencion

que se brinda al paciente, asi como a su entorno laboral.;

También podemos afirmar que el Sindrome de Burnout esta fuertemente relacionado con los factores
operativos, segun la hipétesis que planteamos “A mayor sindrome de burnout menor desempefio laboral
en los factores operativos de los colaboradores del area de recursos humanos en una empresa minera
de Cajamarca, 2015, tiene una relaciéon significativa de -0.752, lo cual indica que existe influencia
significativa entre las dos variables de estudio. Por lo tanto, se puede confirmar que la presencia del
sindrome de Burnout si influye significativamente en los factores operativos del desempefio Laboral de

los colaboradores.

Encontramos ademas que entre el sindrome de burnout y los factores actitudinales existe una relacién
significativa de -0.767, por tanto podemos confirmar que la presencia del sindrome de Burnout si influye
significativamente en los factores actitudinales del desempefio Laboral, dado que los colaboradores del
area de recursos humanos que presentan algun nivel de sindrome de Burnout tienden a bajar su

desempefio laboral.

Estos datos se muestran como resultado de la investigacion realizada respecto al desempefio laboral de
los colaboradores del &rea de recursos humanos de una empresa minera en Cajamarca 2015,por tanto
concordamos en que el desempefio laboral esta asociado con la actividad que realiza una persona,
demostrando sus capacidades y conocimientos actitudinales y operativos; por otro lado, el desempefio
laboral hace referencia a las acciones ejecutadas, en el que despliega sus capacidades, su
emocionalidad, su responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones interpersonales, como lo
manifiesta Milkovich y Boudreau (1994) “El desempenfo tiene una serie de caracteristicas individuales,
entre las cuales se puede mencionar las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades, entre
otros, que interactlan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir comportamiento

que afectan los resultados”.

Segun nuestros resultados tenemos un nivel alto de agotamiento emocional que es basicamente el
cansancio, agobio, debilidad y fatiga fisica que siente el sujeto, puede ser también psiquica o una
combinacion de los dos. Se recibe como una sensacion de ya no poder dar de si mismo hacia los
demaés, en los resultados tenemos el nivel alto de agotamiento lo cual hace que su desempefio laboral

de los colaboradores disminuya.

Con los resultados mencionados podemos afirmar que la hipdtesis general que planteamos y las
hip6tesis especificas quedan corroboradas, en el caso de la empresa en estudio; esto abre a su vez méas
posibilidades para la realizacion estudios posteriores donde se podria investigar si existen otro tipo de
factores que influyen en el resultado del desempefio laboral de los colaboradores; tomando como base
nuestro estudio el cual se ha centrado en investigar si el sindrome de burnout afecta el desempefio

laboral de los colaboradores del area de recursos humanos de una empresa minera en el afio 2015.
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CONCLUSIONES

Existe una influencia positiva entre el Sindrome de Burnout y el desempefio laboral, lo que nos muestra
que cualquier variacidon que se realice en alguna de ellas se vera reflejada en la otra, debido al grado de

influencia existente.

La influencia del Sindrome de Burnout en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa
minera de Cajamarca 2015, se caracteriza por que existe agotamiento y fatiga debido a la carga laboral
y el ambiente en el que se desempefian, ademas los colaboradores se sienten presionados e irritables

ante cualquier situacion.

Los colaboradores encuestados sefialaron que el grado de Sindrome de Burnout es alto, debido a que
existen factores que ayudan a que este sindrome se eleve de acuerdo al trabajo que se realiza dia a dia,
si bien es cierto se realizan las labores indicadas, sin embargo, no lo hacen de manera agradable si no
como una obligacién, lo cual genera que el desempefio laboral sea de bajo rendimiento ocasionando asi

un fastidio en los colaboradores de la empresa.

Segun los resultados globales obtenidos un 71% del personal tiene un alto grado de influencia del
Sindrome de Burnout. En el agotamiento emocional se obtiene un 69%, despersonalizacion 73% y
realizacion personal un 72%. La mayor parte de los colaboradores se sienten cansados al realizar su
jornada laboral, debido a que sienten que trabajan demasiado, se encuentran insensibles, poco

enérgicos, y sin ganas de cumplir sus metas y objetivos trazados.

La hipétesis de investigacion es aceptada ya que el nivel alto del Sindrome de Burnout en los
colaboradores de una empresa minera de Cajamarca si influye en el Desempefio Laboral. Este nivel de
influencia es de 75% el cudl es de tendencia alta ya que sobrepasa la media estandar que es del 50 %
con una diferencia de 25%, lo cual evidencia que los colaboradores de la empresa tienen bajos
resultados, ya que la calidad de su trabajo no es la esperada por la empresa, debido a que no cumplen
con sus metas en los tiempos establecidos y con los procedimientos correctos. Por lo tanto, se puede
decir que esta influencia provoca que el desempefio laboral no esté dentro de las expectativas del

empleador, ya que la empresa espera un desempefio laboral de bueno a excelente.

Por dltimo, se puede concluir que la influencia del Sindrome de Burnout ademéas de afectar el
desempefio laboral también afecta a la organizacion ya que provoca desvinculaciones laborales, lo que
hace que aumente el indice de rotacién de personas; ocasionando gastos por liquidaciones, de
capacitacién y pérdida de tiempo. Por ello se debe tomar medidas rapidas para que esta influencia no

incremente y afecte al desempenio, a la salud delos trabajadores y a la organizacion.
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RECOMENDACIONES.

De acuerdo al analisis realizado y a las conclusiones obtenidas se presentan a la empresa minera las

siguientes recomendaciones:

Se sugiere a la empresa tener en cuenta los resultados obtenidos en esta investigacion, formulando
estrategias de intervencién para prevenir y restablecer a los colaboradores que presentan el sindrome de

burnout para logar desempefio laboral adecuado.

Elaborar y desarrollar programas que permitan eliminar o mitigar la fuente de estrés, o neutralizar las

consecuencias negativas de esa experiencia para evitar tener colaboradores con Sindrome de Burnout.

Brindar una adecuada retroalimentacién del jefe inmediato al colaborador de su evaluacion de
desempefio, ya que de esa manera se proporciona una informacion clara y directa sobre la eficacia en la

ejecucion de su cargo.
Realizar cada afio estudios sobre el burnout para saber si hay aumento o disminucion del mismo.

Programar reuniones de colaboradores donde puedan expresar libremente sus inquietudes y malestares

con respecto a su trabajo y equipo; asi realizar acciones correctivas.
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ANEXO n. ° 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “Influencia del sindrome de burnout en el desempefio laboral de los colaboradores del area de recursos humanos en una empresa Minera
de Cajamarca, 2015”.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES '”d('rfﬁ/‘l‘l’)res ITMS METODOLOGIA
OBJETIVO - Fatiga -Me siento emocionalmente agotada/o (fatigado) por mi trabajo. TIPO
PROBLEMAS | GENERAL HIPOTESIS GENERAL ) -Me siento agotada/o al final de un dia de trabajo. INVESTIGACION
GENERAL - Cansancio -Me siento cansada/o cuando me levanto por las mafianas y tengo
que enfrentarme a otro dia de trabajo. 1. Tipo y Nivel
Determinar la i K i i i6 i Ry
Como influye el . H1 Cuando el Sindrome Agotamiento ;\I’/Irabz_a\jar cchn perfjonas todos Ig)s_d|as es una tension para mi. Inv_estlgauon.

) Influencia del | Burnout es mayor entonces emocional L -Me siento frustrado por mi trabajo. Tipo de
sindrome de| | - Frustracion. -Trabajar en contacto directo con las personas me produce Investigacion.
bumout en el sindrome delel desempefio laboral bastante estrés. _Basica

burnout en el | gisminuve. puesto que a -Siento que mi trabajo me esta desgastando. Nivel de
Desempefio . ye. p q -Sobrecarga de -Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro Investigacion
Laboral de  los desempefio laboral mayor sindrome menor trabajo -En el trabajo siento que estoy al limite de mis posibilidades. -Descfci]ptiva ’
colaboradores de 0s | desempefio laboral de los -Creo que trato a algunos comparieros de trabajo como si fueran | correlacional
del 4 d colaboradores  del | colaboradores del 4rea de | Yarable L O(lljjrgtcfsqun;pg:ggalﬁ&(:omportamiento més insensible con la gente
e area el , Sindrome de R A - > L 2.-Método y Disefio de
area recursos | recursos humanos en una| RBurnout Deshumanizacion | gesde que ejerzo esta profesion. la Investiggcién
recursos . ~
humanos en una | empresa minera de -Realmente no me preocupa lo que les ocurra a mis compafieros | método de
humanos en una empresa minera de | caiamarca. 2015 Despersonali de trabajo. s i — _ Investigacion.
empresa minera ca 2015 J ’ ' zacion - Confusién. -Me p_reoclupa(te echo de que este trabajo me endurezca -Analitico — inductivo.
. ajamarca, . emocionalmente. Disefio de
de  Cajamarca, - Seguridad -Siento que mis comparieros de trabajo me culpan por alguno de | |nvestigacion.
20157 ’ sus problemas. -No experimental.
-He conseguido muchas cosas utiles en mi profesion
_ —Sient_o que sé  tratar de forma adecuada los problemas | 3. Universo,
- Autoestima. eggﬁggnqﬂisnfgdri:nttr: l?T?ijc;l.'abajo estoy influyendo positivamente en Poblacion y Muestra
. N - Universo
Baja realizacion la vida de mis comparieros de trabajo. Poblacién
personal. . -Me siento con mucha energia para realizar mi trabajo. ’
- Energia. -35 colaboradores

-Me siento animado después de trabajar con mis compafieros.

-Comunicacion.

-Tengo la facilidad para crear un clima agradable con las
personas que se relacionan conmigo en el trabajo (compafieros,
colegas)

-Interrelacion entre
los empleados.

-Puedo relacionarme con facilidad con las personas de mi trabajo
(compafieros de trabajo, colegas)

-Trato con mucha eficacia los problemas de mi trabajo.

Muestra.
-35 colaboradores
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PROBLEMAS
ESPECIFICOS

-¢,Como influye
el sindrome de
burnout en los
Factores
actitudinal  del
desempefio
laboral de los
colaboradores
del éarea de

recursos
humanos de
una  empresa
minera de
Cajamarca,
20157

-¢,Como influye
el sindrome de
burnout en los
Factores
operativos  del
desempefio
laboral de los
colaboradores
del area de

recursos
humanos de
una empresa
minera de
Cajamarca,
20157

OBJETIVOS
ESPECIFICOS
-Determinar la
influencia del
Sindrome de
Burnout e la

dimension

actitudinal del
desempefio laboral
de los
colaboradores del
area de recursos

humanos de una
empresa minera de
Cajamarca, 2015.

-Determinar la
influencia del
Sindrome de
Burnout e la
dimension

Operativa del
Desempefio laboral
en los
colaboradores del
area de recursos

humanos de una
empresa minera de
Cajamarca, 2015.

UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

DERIVADAS

H1 Cuando el sindrome de
burnout en la dimension
actitudinal es elevado
entonces el desempefio
laboral disminuye.

HO Cuando el sindrome de

burnout en la dimension
operativa es elevado
entonces el desempefio

laboral también disminuye.

Variable 2:

Desempefio
Laboral

Factores
actitudinales

- Disciplina

“INFLUENCIA DEL SINDROME DE BURNOUT EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL AREA DE RECURSOS
HUMANOS EN UNA EMPRESA MINERA DE CAJAMARCA, 2015”

-Cooperacion

-Responsabilidad

-Llego a la hora establecida de trabajo. 4.-Técnicas,
-Transmito a mis compafieros las reglas y hormas institucionales. Instrumentos y
-Soy un ejemplo para mis compaferos por mi disciplina personal y | Fuentes de
alta productividad. Recoleccién de Datos
) Técnicas.
-Me desenvuelvo adecuadamente dentro del grupo de trabajo. Las encuestas
-Muestro cortesia en el trabajo con mis compaiieros. ',
seran procesadas en
o . Lo hoja Excel
-Tengo voluntad en la realizacibn de mis obligaciones y ja y
analizadas e

responsabilidades.

- Mantengo un alto nivel de asistencia y puntualidad

- Estoy disponible en mi lugar de trabajo cuando corresponde
- Asumo la responsabilidad por los resultados de mi trabajo

- Cumplo con las tareas que le son asignadas.

-Iniciativa

-Muestro nuevas ideas para mejorar los procesos.
-Me anticipo a las dificultades

Factores
operativos

-Calidad

-Cometo errores en el trabajo

-Requiero de supervision frecuente

-Muestro profesionalismo en el trabajo

-Me muestro respetuoso y amable en el trato

-Optimizo los recursos para llegar a los resultados a tiempo

- Trabajo en equipo

- Realizo trabajos en conjunto con mis comparferos de acuerdo a
los objetivos de la empresa

- Aporto ideas al equipo para solucionar los problemas buscando
consenso

- Coopero frente a las necesidades de mi departamento
(compensaciones, gestion de talento, relaciones laborales, etc.

- Liderazgo.

- Lidero con el ejemplo en el cumplimiento de metas y objetivos.
- Encuentro soluciones realistas y operativas

- Resuelvo los conflictos

- Estoy constantemente motivado en el trabajo.

- Saco lo mejor de los miembros del equipo.

- Conocimiento de
trabajo

- Participo en actividades de capacitacion y actualizacion de
conocimientos

- Si no sé cémo realizar una determinada tarea, pregunto cémo
hacerlo

- Pongo en préactica lo aprendido en la capacitacién

-Aplico conocimientos técnicos para las labores que desempefio

interpretadas  en el
SPSS Instrumentos.
-Se utilizara

como instrumento las
encuestas.

Fuentes.

-Los datos seran
ordenados por un

personal capacitado del
servicio de estadistica.

Fuente: Elaboracién propia
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ANEXO n.° 2. ENCUESTA DEL DESEMPENO LABORAL.

1.- OBJETIVO: obtener toda la informacion necesaria de los aspectos favorables y deficientes en el area de recursos
humanos sobre el nivel de desempefio laboral de la empresa a través de la observacion.
2.- INDICACIONES: a cada afirmacion seleccione sélo una respuesta con una X de acuerdo a lo que mejor refleje su
observacion. La ficha de observacion consta de 29 preguntas.

3.- DATOS GENERALES:

3.1. N° de encuesta
3.2. Edad:

a)20-30afios () b) 30-40afios ( ) e)60-amasafos( )
c)40-50afios () d) 50-60afios ( )
3.3 Sexo: Femenino [] Masculino .
3.4. Antigliedad laboral en la empresa:
a) 1-5afos ( ) b) 5-10 afios ()
b) 10-20 () c) 20-amas afios ( )
3.5. Marca con un aspa (X) las siguientes preguntas.
1: Nunca 3: A veces 5: Siempre
2: Casi Nunca 4: Casi siempre
N° Enunciados 3|14|5
1 |Llego a la hora establecida de trabajo.
2 | Transmito a mis comparieros las reglas y normas institucionales.
Soy un ejemplo para mis compafieros por mi disciplina personal y alta
3 | productividad.
4 | Me desenvuelvo adecuadamente dentro del grupo de trabajo.
5 | Muestro cortesia en el trabajo con mis compafieros.
6 | Tengo voluntad en la realizacién de mis obligaciones y responsabilidades.
7 | Mantengo un alto nivel de asistencia y puntualidad.
8 | Estoy disponible en mi lugar de trabajo cuando corresponde.
9 | Asumo la responsabilidad por los resultados de mi trabajo.
10 | Cumplo con las tareas que le son asignadas.
11 | Muestro nuevas ideas para mejorar l0s procesos.
12 | Me anticipo a las dificultades.
13 | Cometo errores en el trabajo.
14 | Requiero de supervision frecuente.
15 | Muestro profesionalismo en el trabajo.
16 | Me muestro respetuoso y amable en el trato.
17 | Optimizo los recursos para llegar a los resultados a tiempo.
Realizo trabajos en conjunto con mis compaferos de acuerdo a los objetivos de
18 |la empresa.
19 | Aporto ideas al equipo para solucionar los problemas buscando consenso.
Coopero frente a las necesidades de mi departamento (compensaciones, gestion
20 | de talento, relaciones laborales, etc.
21 | Lidero con el ejemplo en el cumplimiento de metas y objetivos.
22 | Encuentro soluciones realistas y operativas.
23 | Resuelvo los conflictos.
24 | Estoy constantemente motivado en el trabajo.
25 | Saco lo mejor de los miembros del equipo.
26 | Participo en actividades de capacitacién y actualizacion de conocimientos.
27 | Si no sé como realizar una determinada tarea, pregunto como hacerlo.
28 | Pongo en practica lo aprendido en la capacitacion.
29 | Aplico conocimientos técnicos para las labores que desempefio.

Gracias por su atencion.

Cajamarca............ de..............

....... del 2015
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ANEXO n.° 3. Graficos encuesta desempefio laboral.

Figura n.° 6. Llego ala hora establecida de trabajo

W runca
Eaveces

O casi siempre
W siempre

De los 35 encuestados el 57.14% casi siempre llega a la hora establecida, 25.71% siempre,

14.29% a veces y 2.86% nunca.

Figura n.° 7. Transmito a mis compaferos las reglas y normas institucionales

M runca

M casinunca
Daveces

1M casi siempre

De los 35 encuestados el 40% a veces transmite las reglas y normas institucionales, 42.86% casi

nunca ,11.43% casi siempre, 5,71% nunca.
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Figura n.° 8. Soy un ejemplo para mis comparferos por mi disciplina personal

Bnunca
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De los 35 encuestados el 48.57% casi nunca son ejemplo de disciplina para sus compafieros,

31.45% a veces lo son, 17.14%casi siempre lo son y 2.86% nunca lo son.

Figura n.° 9. Me desenvuelvo adecuadamente dentro del grupo de trabajo

M runca
Haveces

[ casi siempre
W siempre

De los 35 encuestados el 45.71% se desenvuelven adecuadamente en su trabajo, 31.43% siempre

lo hacen,20% a veces lo hacen y 2.86% nunca lo hacen.
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Figura .° 10. Muestro cortesia en el trabajo con mis compafieros
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De los 35 encuestados el 34.29% casi nunca y nunca muestran cortesia en el trabajo con sus

comparieros ,22.86% casi siempre muestran cortesia ,8.57% nunca muestran cortesia.

Figura n.° 11. Tengo voluntad en la realizacibn de mis obligaciones vy

responsabilidades.
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Oa veces
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De los 35 encuestados el 40% tiene voluntad en la realizacibn de sus obligaciones y
responsabilidades, 20% lo hace a veces,17.14%lo hace casi siempre y 11.43% nunca y siempre lo

hace.
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Figura n.°12. Mantengo un alto nivel de asistenciay puntualidad.
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De los 35 encuestados el 51.43% casi nunca tiene un alto nivel de asistencia y puntualidad

,34.29% nunca lo tiene, 5.71% siempre y casi siempre lo tiene,2.86% a veces lo tiene.

Figura n.° 13. Estoy disponible en mi lugar de trabajo cuando corresponde

Wrunca

I8 casi nunca
Daveces

W casi siempre

De los 35 encuestados el 42.86% a veces esta disponible en mi lugar de trabajo ,31.43 % casi

siempre esta, 22.86% casi nunca esta,2.86% nunca esta disponible.
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Figura n.° 14, Tengo voluntad en la realizacibn de mis obligaciones vy

responsabilidades.

B nunca

M casinunca
Ola veces

M casi siempre
O siempre

De los 35 encuestados el 45.71% a veces, asume la responsabilidad por los resultados de su

trabajo; 37.14 casi siempre lo hace,11.43% casi nunca lo hace y 2.86% siempre lo hace.

Figura n.° 15. Cumplo con las tareas que me asighan.
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M siempre

De los 35 encuestados el 40% casi siempre cumple las tareas asignadas, 31.43% casi nunca

cumple,22.86% a veces cumple y 5.71% siempre cumple.
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Figura n.° 16. Muestro nuevas ideas para mejorar l0s procesos.
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De los 35 encuestados el 34.29% casi nunca muestra nuevas ideas para mejorar procesos, 28.57%

casi siempre lo hace, 20% nunca lo hace,11.43% a veces lo hace y 5.71% siempre lo hace.

Figura n.° 17. Me anticipo a las dificultades.
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De los 35 encuestados el 48.57% casi nunca se anticipa a las dificultades, 20% casi siempre se

anticipa, 14.29% nunca se anticipa,11.43% a veces se anticipa y 5,71% siempre se anticipa.
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Figura n.° 18. Cometo errores en el trabajado.
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De los 35 encuestados el 31.43% siempre comete errores en el trabajo,22.86% nunca los comete,

20% a veces comete errores,14.29% casi siempre los comete,11.43% casi nunca los comete.

Figura n.° 19. Requiero de supervision frecuente.
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De los 35 encuestados el 42.86% casi nunca requiere supervision frecuente ,28.57%casi siempre
la requiere,14.29%nunca requiere supervision, 11.43%siempre la requiere y 2.86% a veces

requiere supervision.
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Figura n.° 20. Muestro profesionalismo en el trabajo.
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De los 35 encuestados el 45.71% casi siempre muestra profesionalismo en el trabajo,25.71% casi
nunca lo muestra, 11.43% siempre lo muestra y 8.57% a veces y el 8.57% nunca muestra

profesionalismo.

Figura n.° 21. Me muestro respetuoso y amable en el trato.
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5%

De los 35 encuestados el 45.71% a veces se muestra respetuoso y amable con el trato, 22.86%
casi siempre lo hace, 17.14% casi nunca lo hace, 11.43%nunca lo hace y 2.86% siempre se

muestra respetuoso.
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Figura n.° 22. Optimizo los recursos para llegar a los resultados a tiempo.
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De los 35 encuestados el 40% optimiza los recursos para llegar a los resultados a tiempo 25.71%

casi nunca optimiza, 20% a veces optimiza, 8.57% siempre optimiza y 5.71% nunca optimiza.

Figura n.° 23. Realizo trabajos en conjunto con mis compaiferos de acuerdo a los

objetivos de la empresa.
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De los 35 encuestados el 34.29% casi nunca realiza trabajos en conjunto con sus compafieros de
acuerdo a los objetivos de la empresa, 22.86% a veces los realiza, 20 % casi siempre los realiza

17.14% siempre los realiza y 5,71% nunca los realiza.
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Figura n.° 24. Aporto ideas al equipo para solucionar los problemas buscando

consenso.
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De los 35 encuestados el 31.43% casi nunca aporta al equipo para solucionar problemas buscando

consenso, 28.57 % a veces aporta, 20% casi siempre aporta ,14.29% nunca aporta y 5.71 nunca

aporta

Figura n.° 25. Coopero frente a las necesidades de mi departamento

(compensaciones, gestion del talento, relaciones laborales, etc)
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De los 35 encuestados el 37.14% casi nunca coopera frente a las necesidades de su

departamento, 28.57% siempre coopera, 20%casi siempre coopera, 8.57% a veces coopera y

5.71% nunca coopera.
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Figura n.° 26. Lidero con el ejemplo el cumplimiento de metas y objetivos

Lidero con el ejemplo el cumplimiento de metas y objetivos
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De los 35 encuestados el 31.43% a veces lidera con el cumplimiento de metas y objetivos, 28.57%

casi nunca lidera, 25.71% siempre lidera, 11.43% nunca lidera y 2.86% casi siempre lidera.

Figura n.° 27. Encuentro soluciones realistas y operativas
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De los 35 encuestados el 71.43% casi nunca encuentra soluciones realistas y operativas, 11.43%
siempre encuentra soluciones realistas y operativas y 5.71% nunca, casi siempre y a veces las

encuentra.
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Figura n.° 28. Resuelvo los conflictos

W runca

[ casi nunca
Oaveces

M casi siempre
O siempre

De los 35 encuestados el 34.29% casi siempre resuelve los conflictos, 22.86% siempre los

resuelve, 20% a veces los resuelve, 14.29% siempre los resuelve y 8.57% nunca los resuelve.

Figura n.° 29. Estoy constantemente motivado en el trabajo.
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De los 35 encuestados el 57.14% casi nunca esta constantemente motivado en el trabajo, 11.43%

a veces, casi siempre y siempre estan motivados y 8.57% nunca estan motivados.
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Figura n.° 30. Saco lo mejor de los miembros del equipo
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De los 35 encuestados el 40% casi nunca saca lo mejor de los miembros del equipo, 22.86% a
veces saca lo mejor de los miembros del equipo, 14.29% casi siempre y siempre saca lo mejor de

los miembros del equipo y 8.57% nunca saca lo mejor de los miembros del equipo.

Figura n.° 31. Participo en actividades de capacitacion y actualizacion de

conocimiento.
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De los 35 encuestados el 31.43% siempre participa en actividades de capacitacion y actualizacion
de conocimiento, 25.71% casi siempre participa ,22.86% casi nunca participa y 5,71% nunca

participa en capacitaciones
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Figura n.° 32. Si no sé como realizar una tarea pregunto como hacerla
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De los 35 encuestados el 40% casi nunca pregunta cémo hacer una tarea, 20% a veces pregunta
cémo hacer una tarea, 17.14% siempre pregunta como hacer una tarea y 11.43% nunca y casi

siempre pregunta cémo hacer una tarea.

Figura n.° 33. Pongo en practica lo aprendido en las capacitaciones.
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De los 35 encuestados el 37.14% casi nunca pone en practica lo aprendido en las capacitaciones,

20%casi siempre pone en préactica, 14.29% siempre, a veces y nunca lo hace.
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Figura n.° 34. Aplico conocimientos técnicos para las labores que desempefio.
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De los 35 encuestados el 37.14% siempre aplica conocimientos técnicos para las labores que
desempefia, 28.57% casi nunca aplica conocimientos técnicos,17.14%casi siempre aplica

conocimientos técnicos, 11.43%nunca aplica conocimientos técnicos y 5.71% a veces los aplica.
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ANEXO n.° 4. Encuesta del sindrome de burnout en el desempefio laboral

1.- OBJETIVO: Recolectar informacién y a partir de los datos conocer el nivel de influencia del estrés negativo o
Burnout en el desempefio Laboral. Por lo cual le solicito su participacion a través de este instrumento, garantizandole que
los datos que Ud. brinde seran de caracter anénimo y reservado. Agradeciéndole por anticipado su colaboracion.

2.- INSTRUCCIONES: A continuacion, se presentan un conjunto de enunciados relacionados con los sentimientos que
Ud. experimenta en su trabajo. Lo que tiene que hacer es indicar la frecuencia con que se presentan, marcando con un aspa

(X) el namero correspondiente de acuerdo a la siguiente escala:

3.- DATOS GENERALES:

3.1. N° de encuesta
3.2. Edad:
a) 20-30 afos
¢) 40-50 afios
e) 60- a mas afos ()
3.3 Sexo: Femenino [] Masculino .
3.4. Antigiedad laboral en la empresa:

) b) 30-40 afios
) d) 50-60 afos

—~ —~
—~ —~
~—

3.4.1. a) 1-5afos b) 5-10afios  c¢) 10-20afios  d) 20 a mas afios

3.5.Marca con un aspa (X) las siguientes preguntas.

1: Nunca 3: A veces 5: Siempre
2: Casi Nunca 4: Casi siempre

° Enunciados 3[14]5

1 Me siento emocionalmente agotada/o (fatigado) por mi trabajo.

2 Me siento agotada/o al final de un dia de trabajo.

3 Me siento cansada/o cuando me levanto por las mafianas y tengo que enfrentarme a otro dia
de trabajo.

4 | Trabajar con personas todos los dias es una tensién para mi.

5 Me siento frustrado por mi trabajo.

6 | Trabajar en contacto directo con las personas me produce bastante estrés.

7 Siento que mi trabajo me esta desgastando.

8 Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro.

9 En el trabajo siento que estoy al limite de mis posibilidades.

10 | Creo que trato a algunos comparieros de trabajo como si fueran objetos impersonales.

11 Creo que tengo un comportamiento mas insensible con la gente desde que ejerzo esta
profesion.

12 | Realmente no me preocupa lo que les ocurra a mis comparieros de trabajo.

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

14 | Siento que mis compafieros de trabajo me culpan por alguno de sus problemas.

15 | He conseguido muchas cosas Utiles en mi profesion.

16 | Siento que sé tratar de forma adecuada los problemas emocionales en mi trabajo.

17 Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida de mis compafieros
de trabajo.

18 | Me siento con mucha energia para realizar mi trabajo.

19 | Me siento animado después de trabajar con mis compafieros.

20 Tengo la facilidad para crear un clima agradable con las personas que se relacionan
conmigo en el trabajo (comparieros, colegas).

21 Puedo relacionarme con facilidad con las personas de mi trabajo (compafieros de trabajo,
colegas).

22 | Trato con mucha eficacia los problemas de mi trabajo.

Gracias por su atencion.

Cajamarca............ de................

..... del 2015
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ANEXO n.° 5. Gréaficos encuesta Sindrome de Burnout.

Figura n.° 35. Me siento emocionalmente agotada(o) fatigado por mi trabajo
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2,86% |2,86% M casi siempre

O siempre

De los 35 encuestados el 48.57% casi siempre se siente emocionalmente agotada(o) fatigado por
su trabajo, 40% siempre se siente agotada(o) por su trabajo, 5.71% a veces siempre se siente

agotada(o) por su trabajo, 2.86% nunca, casi hunca siempre se siente agotada(o) por su trabajo

Figura n.° 36. Me siento agotada(o) al final de un dia de trabajo.
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De los 35 encuestados el 57.14% casi siempre se siente agotada(o) al final de un dia de trabajo,
20% siempre se siente agotada(o) al final de un dia de trabajo, 8.57% casi nunca y a veces se
siente agotada(o) al final de un dia de trabajo y 5.71% nunca se siente agotada(o) al final de un

dia de trabajo.
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Figura n.° 37. Me siento cansada(o) cuando me levanto por la mafiana y tengo que

enfrentar otro dia de trabajo
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De los 35 encuestados el 31.43% a veces se siente cansada(o) cuando se levanta por las
mafianas y tiene que enfrentar otro dia de trabajo, 25.71% casi siempre se siente cansada(o)
cuando se levanta por las mafianas, 20% siempre se siente cansada(o) cuando se levanta por las
mafanas, 17.14% casi nunca se siente cansada(o) cuando se levanta y 5.71% nunca se siente

cansado(o) cuando se levanta.

Figura n.° 38.: Trabajar con personas todos los dias es una tension para mi.
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De los 35 encuestados el 37.14% casi siempre cree que trabajar con personas todos los dias es
una tension, 28.57% a veces cree que trabajar con personas todos los dias es una tensién, 20%
siempre cree que trabajar con personas todos los dias es una tensién, 8.57% casi nunca cree que
trabajar con personas todos los dias es una tensién y 5.71% nunca cree que trabajar con

personas todos los dias es una tensién.
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Figura n.° 39. Me siento frustrado por mi trabajo.
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De los 35 encuestados el 28.57% a veces, casi siempre y siempre se sienten frustrados por su

trabajo, 8.57% casi hunca se siente frustrado por su trabajo y 5.71% nunca se siente frustrado por

su trabajo.

Figura n.° 40. Trabajar en contacto directo con las personas me produce bastante

estrés.
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De los 35 encuestados el 48.57% casi siempre cree que trabajar en contacto directo con las

personas les produce estrés, 42.86% siempre cree que trabajar en contacto directo con las

personas les produce estrés, 5.71% casi nunca cree que trabajar en contacto directo con las

personas les produce estrés y 2.86% a veces cree que trabajar en contacto directo con las

personas les produce estrés.
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Figura n.° 41. Siento que mi trabajo me esta desgastando.
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De los 35 encuestados el 45.71% casi siempre siente que su trabajo lo esta desgastando, 34.29%
siempre siente que su trabajo lo estd desgastando, 11.43% a veces siente que su trabajo lo esta
desgastando, 5.71% casi nunca siente que su trabajo lo esti desgastando y 2.86% nunca siente

gue su trabajo lo esti desgastando.

Figura n.° 42. Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro.
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De los 35 encuestados el 37.14% siempre siente que estd haciendo un trabajo demasiado duro,
31.43% a veces siente que esta haciendo un trabajo demasiado duro ,22.86% casi siempre siente
gue esta haciendo un trabajo demasiado duro y 8.57% casi nunca siente que esta haciendo un

trabajo demasiado duro.
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Figura n.°43. En el trabajo siento que estoy al limite de mis posibilidades.

M runca

B casinunca
Oaveces

M casi siempre
O siempre

De los 35 encuestados el 42.86% casi siempre siente que al trabajar estq al limite de sus
posibilidades, 34.29% a veces siente que al trabajar esta al limite de sus posibilidades, 14.29%
siempre siente que al trabajar esta al limite de sus posibilidades, 5.71% casi nunca siente que al
trabajar esta al limite de sus posibilidades y 2.86% nunca siente que al trabajar esta al limite de

sus posibilidades.

Figura n.° 44. Creo que trato a algunos compafieros de trabajo como si fueran

objetos impersonales

Wrunca

[H casinunca
2,86%| |2 86% L Pl
M casi siempre
Csiempre

De los 35 encuestados el 45.71% siempre cree que trata a algunos de sus compafieros como
objetos impersonales, 25.71% a veces cree que trata a algunos de sus comparfieros como objetos
impersonales, 22.86 % casi siempre cree que trata a algunos de sus compafieros como objetos
impersonales y 2.86% nunca y casi nunca cree que trata a algunos de sus compafieros como

objetos impersonales.
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Figura n.° 45. Creo que tengo un comportamiento mas insensible con la gente

desde que ejerzo esta profesion.

M casinunca
Maveces

[ casi siempre
M siempre

De los 35 encuestados el 37.14% siempre cree que tiene un comportamiento mas insensible con
la gente desde que ejerce su profesion, 34.29% a veces cree que tiene un comportamiento mas
insensible con la gente desde que ejerce su profesién, 20% casi siempre cree que tiene un
comportamiento mas insensible con la gente desde que ejerce su profesion, 8.57% casi nunca

cree que tiene un comportamiento mas insensible con la gente desde que ejerce su profesion.

Figura n.° 46. Realmente no me preocupa lo que les ocurra a mis compafieros de

trabajo.

M casinunca
Ha veces
Ocasi siempre
W siempre

De los 35 encuestados el 60% casi siempre creen que no les preocupa lo que les ocurra a sus
compafieros de trabajo, 20% a veces creen que no les preocupa lo que les ocurra a sus
compafieros de trabajo ,11.43% siempre creen que no les preocupa lo que les ocurra a sus
compafieros de trabajo y 8.57% casi nunca creen que no les preocupa lo que les ocurra a sus

compafieros de trabajo

Guevara Sanchez, D.; Marin Aguilar, M. Pag. 79



“INFLUENCIA DEL SINDROME DE BURNOUT EN EL DESEMPENO
UNIVERSIDAD LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL AREA DE RECURSOS
PRIVADA DEL NORTE HUMANOS EN UNA EMPRESA MINERA DE CAJAMARCA, 2015

Figura n.° 47. Me preocupa el hecho de que este trabajo me endurezca

emocionalmente.

W runca

M casi nunca
aveces

M casi siempre
O siempre

De los 35 encuestados el 57.14% siempre les preocupa que su trabajo los endurezca
emocionalmente, 17.14% casi siempre les preocupa que su trabajo los endurezca
emocionalmente,14.29% a veces les preocupa que su trabajo los endurezca emocionalmente y

5.71% casi nunca y nunca les preocupa que su trabajo los endurezca emocionalmente.

Figura n.° 48. Siento que mis compafieros de trabajo me culpan por alguno de sus

problemas.

W veces
[H casi siempre.
O siempre

De los 35 encuestados el 60% casi siempre siente que sus compafieros de trabajo lo culpan por
algunos de sus problemas, 31.43% siempre les preocupa que su trabajo los endurezca

emocionalmente y 8.57% a veces les preocupa que su trabajo los endurezca emocionalmente.
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Figura n.° 49. He conseguido muchas cosas utiles en mi profesion

Brunca
Ecasinunca
Caveces

M casi siempre
O siempre

De los 35 encuestados el 45.71% casi siempre cree que ha conseguido muchas cosas Utiles en su
profesion, 25.71% a veces cree que ha conseguido muchas cosas Utiles en su profesion, 17.14%
siempre cree que ha conseguido muchas cosas Utiles en su profesién, 8.57% casi nunca cree que
ha conseguido muchas cosas Utiles en su profesion y 2.86% nunca cree que ha conseguido

muchas cosas Utiles en su profesion.

Figura n.° 50. Siento que sé tratar de forma adecuada los problemas emocionales

en mi trabajo

M runca

M casi nunca
Claveces

W casi siempre
O siempre

De los 35 encuestados el 34.29% casi siempre siente que sabe tratar de forma adecuada los
problemas emocionales en su trabajo, 20% a veces y siempre siente que sabe tratar de forma
adecuada los problemas emocionales en su trabajo, 14.29% nunca siente que sabe tratar de
forma adecuada los problemas emocionales en su trabajo y 11.43% casi nunca siente que sabe

tratar de forma adecuada los problemas emocionales en su trabajo.
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Figura n.° 51. Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo positivamente en la

vida de mis compafieros

B runca

M casinunca
Oaveces

M casi siempre
[ siempre

De los 35 encuestados el 45.71% casi siempre siente que mediante su trabajo esta influyendo
positivamente en la vida de sus compafieros de trabajo, 22.86% siempre siente que mediante su
trabajo esta influyendo positivamente en la vida de sus compafieros de trabajo, 17.14% casi nunca
siente que mediante su trabajo esta influyendo positivamente en la vida de sus compafieros de
trabajo, 11.43% a veces siente que mediante su trabajo esta influyendo positivamente en la vida
de sus comparfieros de trabajo y 2.86% nunca siente que mediante su trabajo esta influyendo

positivamente en la vida de sus compafieros de trabajo.

Figura n.° 52. Me siento con mucha energia para realizar mi trabajo.

W runca

[H casinunca
Caveces

W casi siempre
O siempre

De los 35 encuestados el 40% casi siempre se siente con mucha energia para realizar su trabajo,
31.43% siempre se siente con mucha energia para realizar su trabajo, 14.29% a veces se siente
con mucha energia para realizar su trabajo, 11.43% casi nunca se siente con mucha energia para

realizar su trabajo y 2.86 % nunca se siente con mucha energia para realizar su trabajo.
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Figura n.° 53. Me siento animado después de trabajar con mis compafieros.

Wl casinunca
Haveces

[ casi siempre
M siempre

De los 35 encuestados el 45.71% casi siempre se siente animado después de trabajar con sus
compafieros, 34.29 % siempre se siente animado después de trabajar con sus
compafieros,11.43% a veces se siente animado después de trabajar con sus comparieros y 8.57%

casi nunca se siente animado después de trabajar con sus comparfieros.

Figura n.° 54. Tengo la facilidad para crear un clima agradable con las personas

que se relacionan conmigo en el trabajo (compafieros, colegas).

Wrunca

[ casinunca
Oaveces

W casi siempre
O siempre

De los 35 encuestados el 37.14% casi siempre siente que tiene facilidad para crear un clima
agradable con sus compafieros de trabajo, 34.29% siente que tiene facilidad para crear un clima
agradable con sus comparieros de trabajo, 22.86% a veces siente que tiene facilidad para crear un
clima agradable con sus comparfieros de trabajo, 2.86% casi nunca y nunca siente que tiene

facilidad para crear un clima agradable con sus compafieros de trabajo.
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Figura n.° 55. Puedo relacionarme con facilidad con las personas de mi trabajo

(compafieros de trabajo, colegas).
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De los 35 encuestados el 48.57% casi siempre siente que puede relacionarse con facilidad con las
personas de su trabajo, 31.43% siempre siente que puede relacionarse con facilidad con las
personas de su trabajo, 11.43% a veces siente que puede relacionarse con facilidad con las
personas de su trabajo, 5.71% casi nunca siente que puede relacionarse con facilidad con las
personas de su trabajo y 2.86% nunca siente que puede relacionarse con facilidad con las

personas de su trabajo.

Figura n.° 56. Trato con mucha eficacia los problemas de mi trabajo.

M casi nunca
M a veces

[ casi siempre
[ ] siempre

De los 35 encuestados el 45.71% casi siempre trata con mucha eficacia los problemas de su
trabajo, 40% siempre trata con mucha eficacia los problemas de su trabajo, 8.57% a veces trata
con mucha eficacia los problemas de su trabajo y 5.71% nunca trata con mucha eficacia los

problemas de su trabajo.
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ANEXO n.° 6. Términos béasicos
Desempeifio laboral.

Son las acciones 0 comportamientos observados en los empleados, que son relevantes para
los objetivos de la organizacién y que pueden ser definidos en términos de las competencias

de cada individuo y su nivel de contribucién.
Sindrome de Burnout.

Es la respuesta expresada por las autores sobre las manifestaciones relacionadas al

Agotamiento emocional, Despersonalizacion y Baja Realizacion Personal.
Empresa.

Una empresa es una organizacién, institucién o industria dedicada a actividades o
persecucién de fines econémicos o comerciales para satisfacer las necesidades de bienes o
servicios de los demandantes, a la par de asegurar la continuidad de la estructura

productivo-comercial asi como sus necesarias inversiones.
Eficiencia:

Es la capacidad de lograr un objetivo/resultado propuesto, es decir, realizar un conjunto de

actividades que permitan alcanzar las metas establecidas.
Eficacia:

Hace referencia al grado en que se han conseguido (o se estan consiguiendo) los resultados
previstos o propuestos, mediante la realizacion de las actividades y tareas programadas. Se
trata de medir el producto final, que resulta de la realizacion de un programa o proyecto

evaluado.
Productividad.

Es la relacién entre la produccion obtenida por un sistema productivo y los recursos
utilizados para obtener dicha produccién o también es la relacion entre los resultados vy el
tiempo utilizado para obtenerlos. La productividad suele ser definida como el indicador de
eficiencia que relaciona la cantidad de recursos utilizados con la cantidad de produccion

obtenida, expresado matematicamente como: P = produccién/recursos.
Fatiga.

Segun la Real Academia Espafiola (RAE) se considera fatiga a la “Agitacion duradera,
cansancio, trabajo intenso y prolongado, molestia ocasionada por un esfuerzo mas o menos
prolongado o por ofras causas y que se manifiesta en la respiraciéon frecuente o dificil”.
También la fatiga puede ser una respuesta normal e importante al esfuerzo fisico, al estrés

emocional, al aburrimiento o a la falta de suefio.
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Cansancio.

Segun la Real Academia Espafiola (RAE) se considera “falta de fuerzas que resulta de
haberse fatigado, hastio, tedio, fastidio”. Esto quiere decir que es la falta de fuerzas después
de realizar un esfuerzo fisico, intelectual o emocional, o por la falta de descanso. Pero

puede ser sintoma de una enfermedad, si no hay una actividad previa que lo justifique.
Frustracion.

Segun la Real Academia Espafiola define que “la frustracién es la accién y efecto de frustrar
(dejar sin efecto o lograr un intento)”. Eso quiere decir que se trata de un sentimiento
desagradable que se produce cuando las expectativas de una persona no se ven

satisfechas al no poder conseguir lo pretendido.
Sobrecarga de trabajo.

La sobrecarga de trabajo surge cuando una persona se ve obligada a realizar una serie de
actividades o resolver mas problemas de los que esta acostumbrada. En un sentido estricto

seria el caso de aquel que se ve incapaz de satisfacer todas sus exigencias laborales.
Deshumanizacion.

Segun la Real Academia Esparfiola define que es la “Pérdida o falta de caracteristicas
humanas”. También se le conoce como privacion de cualidades humanas, personalidad o

espiritu.
Confusioén.

Segun la Real Academia Espafiola (RAE) define que es “Mezcla de cosas diversas,
desorden, falta de concierto y de claridad” esto quiere decir que es la incapacidad para
pensar de manera tan clara y rapida como uno normalmente lo hace. Usted puede sentirse

desorientado y tener dificultad para prestar atencién, recordar y tomar decisiones.
Autoestima.

La autoestima es un conjunto de percepciones, pensamientos, evaluaciones, sentimientos y
tendencias de comportamiento dirigidas hacia nosotros mismos, hacia nuestra manera de
ser y de comportarnos, y hacia los rasgos de nuestro cuerpo y nuestro caracter. En

resumen, es la percepcién evaluativa de nosotros mismos.
Comunicacién.

Es el proceso mediante el cual se puede transmitir informacion de una entidad a otra,
alterando el estado de conocimiento de la entidad receptora. La entidad emisora se
considera Unica, aunque simultaneamente pueden existir diversas entidades emisores

transmitiendo la misma informacién o mensaje. Por otra parte puede haber mas de una
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entidad receptora. En el proceso de comunicacién unilateral la entidad emisora no altera su

estado de conocimiento, a diferencia del de las entidades receptoras.
Disciplina.

En su forma mas simple es la coordinacién de actitudes, con las cuales se instruye para

desarrollar habilidades, o para seguir un determinado cédigo de conducta u "orden"

ejemplo cuando un grupo de vecinos y vecinas se asocian para obtener alimentos a precios

mas bajos y forman una cooperativa
Responsabilidad.

Es un valor que est4 en la conciencia de la persona, que le permite reflexionar, administrar,

orientar y valorar las consecuencias de sus actos, siempre en el plano de lo moral.
Iniciativa.

Segun la Real Academia Espafola (RAE) define que es la
“Proposicién o idea que sirve para iniciar algunas cosas, capacidad para idear, inventar o

emprender cosas.

Calidad, segun:

Philip B. Crosby (1961) citado por Giugni (2009) define lo siguiente: La calidad es
conformidad con los requerimientos, lo cual se mide por el coste de la no conformidad. Esto
quiere decir que al utilizar este enfoque se llega a una meta de performance de “cero

defectos”.
Liderazgo.

Fiedler (1961) citado por Gomez (2007) considera el liderazgo como un hecho subjetivo que
estructura el poder de un grupo. Esta unidad estructurada se realiza por medio de una
constelacién de relaciones entre el lider y los restantes miembros del grupo. Este lider debe
tener como caracteristicas principales la satisfaccion de necesidades de su grupo, la

seguridad y la tendencia a la unidad.

Desde otro punto de vista, el liderazgo es la capacidad de influir en un grupo para que se

logren las metas
Trabajo en equipo
Hackman (1987), citado por Tolles (2011) en su modelo nos define:

Este sistema como el proceso de trabajo en equipo (INPUT-PROCES-OUTPUT). El modelo
define los elementos necesarios para llevar a cabo un buen trabajo conjuntamente por un
grupo de personas en equipo y el proceso que se lleva a cabo dando lugar a aspectos
cognitivos, afectivos y de comportamiento que se dan en un equipo teniendo en cuenta el

factor tiempo
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Los equipos no surgen de manera natural, sino que es una manera de trabajar, un sistema.
Existen en contextos determinados, se desarrollan a partir de la actuacién reciproca de cada
uno de sus miembros dentro de un entorno y un tiempo, y se adaptan a las demandas

circunstanciales mas relevantes (Kozlowski et ligen, 2006).
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ANEXO n.° 7. Validacién de instrumentos
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