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Resumen

El sindrome de burnout y la rotacion de personal en colaboradores administrativos viene
siendo una problemaética importante en las diferentes organizaciones, por el impacto en el
rendimiento laboral de sus trabajadores, encontrandose sujetos a una rotacion laboral
recurrente, que trae consigo diversas consecuencias desfavorables. Por ello, se tiene como
objetivo general, determinar la relacion que existe entre el sindrome de burnout y la rotacién de
personal en colaboradores administrativos de Chiclayo, 2023 y como objetivos especificos,
identificar el nivel de sindrome de burnout y el nivel de rotacion de personal. El disefio del
estudio fue no experimental, de tipo correlacional. Los instrumentos utilizados fueron el
Inventario de Burnout en su version adaptada por Vasquez (2020) y el Cuestionario de Rotacion
de Personal. La muestra fue de 118 colaboradores administrativos de ambos sexos de una
empresa publica de Chiclayo, Perl. Los hallazgos obtenidos demuestran una correlacion
positiva moderada y significativa entre las 2 variables; ademas se encontré que el sindrome de
burnout y la rotacion de personal se encuentran en un nivel medio. Por lo tanto, se concluye
que los colaboradores que presentan mayores niveles de sindrome de burnout presentaran

mayores niveles de rotacion de personal.

Palabras clave: Burnout, rotacién, colaboradores.



Abstract

Burnout syndrome and personnel turnover in administrative collaborators has been an
important problem in different organizations, due to the impact on the work performance of
their workers, finding themselves subject to recurrent labor rotation, which brings with it
various unfavorable consequences. Therefore, the general objective is to determine the
relationship that exists between burnout syndrome and staff turnover in administrative
collaborators of Chiclayo, 2023 and as specific objectives, to identify the level of burnout
syndrome and the level of staff turnover. The study design was non-experimental, correlational.
The instruments used were the Burnout Inventory in its version adapted by Vasquez (2020) and
the Personnel Rotation Questionnaire. The sample was 118 administrative employees of both
sexes from a public company in Chiclayo, Peru. The findings obtained demonstrate a moderate
and significant positive correlation between the 2 variables; In addition, it was found that
burnout syndrome and staff turnover are at a medium level. Therefore, it is concluded that
employees who present higher levels of burnout syndrome will present higher levels of staff

turnover.

Keywords: Burnout, turnover, employees.



Introduccion
La sociedad se encuentra en una constante de cambios significativos para conseguir una

mejora en las diferentes esferas de vida del ser humano, lo cual ha impactado en su desempefio
diario, mismo que se percibe ahora como acelerado que necesita de mayor competencia, lo que
en el mundo laboral significa que el colaborador debe encontrarse en continua actualizacion,
puesto que de no darse, se encontrarian sujetos a una rotacion laboral recurrente, la cual traerad

consigo multiples consecuencias de inestabilidad laboral y, a su vez, emocional.

Es necesario que el hombre adopte formas efectivas de gestion de las diversas
situaciones o circunstancias que experimenta en el entorno de trabajo, con el propdsito de evitar
la experiencia de la sintomatologia vinculada al sindrome de burnout (Argueta, 2021), mismo
que es concebido por la Organizacion Mundial de la Salud en el 2019, como el resultado de la
experiencia de estrés laboral crénico que no ha conseguido alguna mejora, lo que conlleva a
una afectacion en el bienestar psicoldgico (Jorquera & Rodriguez, 2021), siendo la adecuada
gestién de si mismo la que garantizaria la percepcion de la estabilidad emocional y del

desarrollo del potencial personal (Rossi et al., 2019).

Asi, a nivel internacional, Marquez et al. (2021) dio a conocer que, la rotacion de
personal se ha dado con mayor frecuencia en el 60.7% de los trabajadores ecuatorianos, lo cual
puede configurar un factor fundamental que influye sobre el clima laboral percibido, el que a
su vez es influenciado por el estrés experimentado por los involucrados. Mientras que, en
México, se identifico que la recurrencia de la rotacion de personal puede repercutir sobre el
compromiso ejercido por trabajadores en su centro de labores, segin lo reportaron Hernandez
etal. (2021). En tanto, en la poblacién colombiana se ha encontrado que el sindrome de burnout
presenta mayor notoriedad en mujeres (75%) respecto a los varones (25%), siendo las edades

de mayor incidencia entre los 25 y 35 afios (Canchila et al., 2022).

Por otro lado, segin el Comercio en el afio 2022 reafirma un informe trimestral en el
que la tasa de rotacion de personal peruano ha presentado un incremento al 8.7%, por encima
de cifras registradas hasta junio del 2021 (7.1%) y del 2019 (6.9%), lo cual ha podido ser
motivado por el incremento del salario. No obstante, segin Reyes (2022), dicha rotacién de
personal tambien podria ser motivada por una alta sobrecarga laboral que cada vez va mas en
aumento, lo cual estaria constituyendo lo que se denomina sindrome de burnout, el cual afecta
al 72% de peruanos (EI Comercio, 2022). En este respecto, en el contexto local, Castillo et al.
(2022) reportd que el sindrome de burnout se identifica en el 77% de trabajadores de una

organizacion de Chiclayo.



Frente a esta problematica, la Organizacion Mundial de la Salud (2019) sostiene que la
razén radica en la practica de una mala gestion, en la reduccion de intervenciones e
involucramiento de trabajadores en la toma de decisiones, asi como en las largas jornadas de
trabajo, que puede resolverse identificando estrategias de promocion del desempefio laboral de
los colaboradores, como establecer horarios fijos laborales, facilitar incentivos por desempefio
0 aumento de salario, capacitaciones sobre las herramientas necesarias para completar las tareas

laborales y retroalimentacion constante sobre las funciones realizadas (Gestion, 2021).

Asi, esto se hace extensivo hacia el entorno institucional, especificamente entre los
colaboradores administrativos de una organizacion de Chiclayo, en quienes se ha identificado
que, a causa de la inadecuada gestion de situaciones laborales, como la sobrecarga laboral o las
improductivas interacciones con el compafiero, los colaboradores del area administrativa de una
institucion publica de Chiclayo se sienten irritados, frustrados y desmotivados, conllevandolos
a disminuir su motivacion para con el desarrollo de sus labores, lo que a su vez los conduce a
realizar una rotacion laboral interna o externa. En consecuencia, se hace necesario arribar una
investigacion que garantice la recopilacion de datos estadisticos fidedignos sobre las variables
de estudio en la poblacién mencionada, con el propdsito posterior de implementar medidas de
accion que aporten a identificar mejoras progresivas en el medio de trabajo.

En esta linea, se plantea la pregunta ¢;como se relaciona el sindrome de burnout con la

rotacion de personal en colaboradores administrativos de Chiclayo, 2023?

Por lo cual, se espera que a mayor nivel de sindrome de burnout existe mayor nivel de
rotacion de personal en colaboradores administrativos.

Debido a esto, se expone como objetivo general para el trabajo de investigacion
determinar la relacion entre sindrome de burnout y rotacion de personal. Y como objetivos
especificos, identificar el nivel de sindrome de burnout y el nivel de rotacion de personal en
colaboradores administrativos de Chiclayo, 2023.

El presente estudio permitié reunir informacion bibliografica para profundizar el
sindrome de burnout y la rotacién de personal; asi como la relacién que existe entre ambas,
siendo un problema que cada vez estd mas presente en las organizaciones, afectando a sus
colaboradores por las exigencias de las actualizaciones y la presion que tienen de adquirir
nuevas capacidades. De la misma manera, se promueve la investigacion de la vinculacion de
estos constructos, sirviendo como antecedente para futuros estudios en nuestra region; puesto
gue muchos de estos no son en nuestro contexto. En tanto, el aporte metodoldgico se hara notar

utilizando un enfoque cuantitativo, disefio no experimental, nivel correlacional-descriptivo y
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corte transversal que favorecera a la recopilacion de datos porcentuales y estadisticos, lo cual
es importante en el desarrollo de planes de intervencidn para conseguir mejoras significativas

en la poblacion de estudio, siendo esto ultimo lo que configura la justificacion practica y social.

Revision de Literatura

Con la intencién de brindar un respaldo cientifico y desarrollar la presente propuesta de
investigacion, se llevo a cabo una minuciosa revision de diferentes fuentes bibliograficas que
dieron al reconocimiento de datos tedricos y estadisticos respecto al desarrollo de los
constructos de estudio, siendo estos ultimos que vislumbran la realidad internacional y nacional.

Antecedentes

A nivel internacional, Cueva (2023) trabaj6 con un disefio no experimental y tipologia
de investigacion basica, con el objetivo de analizar el impacto que puede tener el sindrome del
burnout sobre la intencion de rotacion del personal en las Pymes de Guayaquil. La muestra
estuvo compuesta por 384 trabajadores del sector Pymes, en quienes se utilizo el cuestionario
como instrumento de medicion. Las escalas empleadas estan disefiadas con escalas de Likert de
5 puntos y fueron las siguientes: La escala del constructo de Burnout validada por Maslach y
Jackson (1981), compuesta por 22 items y la del constructo de Intencion de Rotacion,
conformado por 5 items; el cual favorecio al reconocimiento de una relacion estadisticamente
significativa de las variables (p <.001; rho = .907), concluyendo que existe una relacion
fuerte y directa en ellas.

Otra investigacion relacionada es la que fue desarrollada por Bustos (2021) que trabajé
una metodologia transversal, de disefio no experimental, con el objetivo de determinar la
correlacion entre el sindrome de burnout y la rotacion de personal en colaboradores del Centro
de Servicios Compartidos de Bayer de Costa Rica. La muestra se conformé por 57 trabajadores
de sexo femenino y masculino, en quienes se utilizé el Maslach Bornout Inventory (MBI), como
instrumento de medicion para el burnout, con una escala tipo Likert, formado por 16 enunciados
y para medir la rotacion de personal, sirvieron los reportes de rotacién voluntario e involuntaria
de la empresa, logrando encontrar asociacion positiva y debil entre las variables estudiadas.

En un plano nacional, el estudio desarrollado por Oruna (2021) utilizé el enfoque
cuantitativo y disefio no experimental que permitid identificar la asociacién estadistica entre
sindrome de burnout y rotacion de personal, buscando determinar la relacion de rotacion y el
sindrome de Burnout en 35 colaboradores de una empresa del Callao. Se aplicd la técnica de la
encuesta con items que fueron validados por expertos para la recopilacion de datos, misma que

dio lugar al reconocimiento de una relacién positiva, alta y significativa entre las variables de
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estudio (p = .000,7ho = .816); ademas, se identificd una rotacion de personal y un sindrome
de burnout prevalente de nivel medio con 54.3% y 42.9% de la muestra respectivamente.

Sin embargo, Aparicio y Castillo (2020) realiza una investigacion de tipo cualitativo,
teniendo como objetivo la descripcion de influencia del sindrome de burnout en la rotacion de
personal de una organizacion privada de Pisco. La muestra estuvo conformada por 5
colaboradores del area operativa, utilizando la entrevista para lograr recolectar los datos;
concluyéndose que dichos laboradores padecen estrés producto del trabajo, pero no sindrome
de burnout y que la rotacion de personal es debido a otros causantes.

Bases teoricas

Estrés laboral

Se trata del conjunto de respuestas fisicas y de conducta que se dan frente a experiencias
laborales abrumadoras, caracterizandose por ser de corta duracion (El Sahili, 2016). Es decir,
aparece como consecuencia del vinculo dado entre el ambiente de trabajo, el colaborador y la
interpretacion sobre los factores que amenazan a este, mismos que los orientan a un
desequilibrio a nivel biopsicosocial y, a su vez, adoptar conductas que generen riesgo al

consumo de sustancias psicoactivas (Cruz et al., 2021).

Desde la postura de Patlan (2019), el estrés laboral es una reaccion dada ante las
exigencias y presiones del contexto laboral, donde se evalla la capacidad de afrontar una
situacion, la cual puede agravarse si se alarga en el tiempo, dando lugar al Ilamado sindrome
de burnout. Por lo tanto, es de importancia que las entidades empleadoras desarrollen diversas
estrategias que ayuden a controlar situaciones estresantes o abrumadoras, con el objetivo de
liberar a sus colaboradores de esta situacion (El Sahili, 2016).

Definicion de sindrome de burnout

El término Burnout significa “estar quemado” y fue postulado por Freudenberg en el
afio 1974 para referirse a una afectacion en el ambiente de trabajo (Hernandez, 2018). Maslach
y Jackson (como se cita en El Sahili, 2016) afirman que el burnout es aquel desgaste fisico,
cansancio emocional y despersonalizacion, percibido por quienes, en concordancia con el

ejercicio de su carrera, brindan asistencia a una organizacion o institucion determinada.

Gil (como se cita en Lopez, 2017) menciona que el burnout se asocia a la vivencia
particular de la persona en el entorno laboral, donde se registran resultados desfavorables sobre
su rendimiento diario, impactando principalmente sobre la autoevaluacion de su profesion. De

tal modo que, se entiende por burnout al constructo desarrollado en el tiempo que
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consecuentemente, trae consigo el padecimiento de un estrés cronico que impacta sobre el
cumplimiento de sus funciones, lo que repercutiria sobre el ambiente laboral (Stephenson,
2019).

El burnout es, entonces, un problema propio del entorno laboral donde la totalidad de
sus miembros podrian encontrarse implicados (Maslach & Leiter, 2016); no obstante, de forma
ocasional es complicado consentir su condicién por miedo al prejuicio social, lo que
configuraria su experiencia en términos de cuadros de ansiedad y depresion, ademés de en una
carente satisfaccion en el ambiente profesional (Alharbi, 2019). Es por ello que, el burnout es
resultante de las experiencias abrumadoras, las demandas y los factores estresores, producto
del trabajo (Lauermann & Konig, 2016), constituyendo una forma desadaptativa de afrontar
situaciones de trabajo (Huyghebaert, 2018).

Cuando las exigencias del entorno superan los recursos del individuo se experimenta
un agotamiento emocional que puede llevar al retraimiento. Por tanto, la apatia, el cansancio y
el agotamiento fisico se reconocen como sintomas de burnout (Kim & Buri¢, 2020), asimismo,
las dificultades que provocan un incremento de absentismo, abandono y cambio de
colaboradores (Caruso, 2019). En tanto, Grace (2021) reconoce seis causantes que predominan
al burnout: sobrecarga de trabajo, autopercepcién el poco control, incentivos laborales, calidad
de las relaciones interpersonales en el trabajo o en la sociedad, percepcién de equidad en las

relaciones e inconsistencia de valores.

Dimensiones de sindrome de burnout

Los primeros estudios respecto sindrome de burnout deben su autoria a Maslach y
Jackson (como se cita en Lopez, 2017), quienes orientaron su conceptualizacion hacia el
establecimiento del vinculo a manifestaciones de agotamiento emocional, despersonalizacion

y baja realizacion personal.

Agotamiento emocional. Alude a la mitigacidn de energia, percepcion de desgaste tanto
emocional y fisiologico que se relacionaran a bajo control de situaciones frustrantes y derrota
(Barreto & Salazar, 2021); es decir, es una respuesta emitida ante la sobrecarga laboral, que
refleja en el agotamiento emocional, fatiga general persistente y la percepcion de agotamiento
(Choy & Priento, 2021).

Es la carencia de recursos emocionales, asi como de energia (Fernandez et al., 2021) y

de afrontamiento a situaciones complejas consecuentes de las relaciones interpersonales (como
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se cita en Lopez, 2017). Al respecto, Khoo et al. (2017) indicaron que esto impacta sobre
quienes ejercen su profesion, pudiendo generarse por de horas de trabajo en demasia y exceso
de carga laboral, que reduce las horas de suefio y elaboracion de actividades recreativas
(Baeriswyl, 2021).

Despersonalizacion. También llamado cinismo, se caracteriza por la tendencia a
distanciarse para afrontar diferentes situaciones diarias agobiantes (Choy & Priento, 2021). Se
sostiene en una actitud insensible y despersonalizacion percibido en la ejecucién de las
funciones (como se cita en Lopez, 2017). Se hace notar por factores estresantes, entendido
como una sobrecarga en el trabajo y en las interacciones con los demas, favoreciendo al
padecimiento de agotamiento emocional (Puertas et al., 2018). Asi mismo, el cinismo puede
influir en la experiencia de sintomas producto de la ansiedad (Sdnchez & Velasco, 2017).

Baja realizacion personal. Esto incluye las autopercepciones sobre el propio
desempefio laboral y una baja autoeficacia (Choy & Priento, 2021), constituyendo una falta de
competencia profesional lo que resulta un panorama de incompetencia percibida, (como se cita
en Lépez, 2017). Se caracteriza por una evaluacion propia negativa sobre el puesto, la cual
Ileva a una falta de realizacion personal vinculada a una percepcién de incompetencia, que son
principales manifestaciones del burnout (Fernandez et al., 2021). Desde Bedoya (2017), se
vincula con la presencia sintomas del estrés que inciden en la vulnerabilidad de derechos de
los colaboradores, la experiencia de estrés externo y la percepcion de habitos de ejercicio, lo

que incide en la baja autoestima (Rivera et al., 2018).

Rotacion de personal

Su estudio fue dado por primera vez en 1910, en Norteamérica, justamente cuando los
empresarios notaron que el despido de los colaboradores conducia a costos marcadamente
significativos, segun lo indicado por Andrade (como se cita en Marquez et al., 2021).

Asi, hace referencia al hecho de moverse del colaborador de un puesto de trabajo a otro,
dentro de una institucion organizacional, adoptando nuevas funciones en un mismo nivel de
jerarquiay con la percepcidn de una misma remuneracion monetaria (Kampkotter et al., 2018),
lo que desde la perspectiva de Hernandez et al. (2017) significaria que puede darse cuando los
involucrados buscan experimentar nuevos horizontes profesionales o mejorar su percepcion

econdmica mensual.
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En tanto, segin Chiavenato (como se cita en Caldera et al., 2019), a este constructo
también se le Ilama como rotacién de recursos humanos y es empleado para concebir la
fluctuacion de los colaboradores entre una empresa y su ambiente, dando a entender que la
movilizacién del personal entre la organizacion y el ambiente se ve delimitado por el volumen

de individuos que ingresan y salen de la organizacion.

La rotacion de personal es un problema importante para muchas organizaciones en todo
el mundo, y afecta el rendimiento, la rentabilidad y la capacidad de retener empleados
capacitados. Los costos asociados con la rotacion, como los gastos de contratacion y la pérdida
de productividad, son una preocupacion en la gestion de una organizacion. Ademas, altos
niveles de desempleo dificultan que las personas encuentren empleo adecuado, lo que reduce
la productividad e innovacién tanto a nivel individual como organizacional, y esto impacta
negativamente en el desarrollo econdmico del pais. Por tanto, la rotacion de personal es una
preocupacion importante tanto para las organizaciones como para los gobiernos (Al-Suraihi et
al., 2021).

Dimensiones de rotacion de personal
Para Taylor (2018), la rotacion de personal puede alcanzar una mejor comprension si
se tiene en cuenta sus tres grandes dimensiones, tales como la rotacion voluntaria, rotacion

voluntaria inevitable y rotacion voluntaria, mismas que se detallan a continuacion.

Rotacién voluntaria. Se trata de una decision tomada por el mismo colaborador, sobre
su salida de la empresa empleadora, a partir de factores causales de indole personal o
profesional, tales como la remuneracion, el horario de jornada laboral o la linea de carrera
(Taylor, 2018).

Rotacion voluntaria inevitable. Es percibida siempre y cuando existan causas
primarias, o vitales, para el trabajador que trascienden el control de la organizacién, tales como

una contratacion o un puesto de trabajo (Taylor, 2018).

Rotacién involuntaria. Alude al retiro del trabajador en aquellas situaciones en que la
organizacion para la que trabaja toma la decision de prescindir de estos, lo cual puede darse

por medio de un despido, arbitrariedad o indisciplina (Taylor, 2018).



15

Definicion de Términos.

Sindrome de burnout. Es el agotamiento emocional ante las demandas laborales
exceden los recursos individuales, conllevando a una experiencia de abulia, agotamiento y
fatiga fisica (Kim & Buri¢, 2020).

Rotacion de personal. Es el acto de moverse del colaborador de un puesto de trabajo a
otro, dentro o fuera de una organizacion (Kampkotter et al., 2018)

Materiales y Métodos
Disefio de investigacion.

Se tuvo en consideracion el disefio no experimental, puesto que no se busca manipular
las variables, sino que se analiz6 su desenvolvimiento en su contexto habitual (Hernandez-
Sampieri & Mendoza, 2018). También, se emplearon el nivel o alcance de investigacion
correlacional puesto que se buscé establecer la asociacion o vinculacion estadistica entre las
variables de estudio (Arias, 2020).

Participantes.

La muestra estuvo constituida por 118 trabajadores, de ambos sexos, que se encuentran
en el &rea administrativa de una organizacion publica, ubicada en la ciudad de Chiclayo donde
su labor es en modalidad presencial.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos.

Se trabajé con la encuesta como técnica de investigacion y el cuestionario como
instrumento para la recopilacién de datos, los cuales fueron:

El Inventario de Burnout de Maslach y Jackson (1986): en su version adaptada por
Vasquez (2020) (Ver anexo B)

El Inventario de Burnout de autoria original es Cristina Maslach y Jackson, en el afio
1986 y la adaptacion fue realizada por Juan Carlos Vasquez Mufioz (2020) en colaboradores de
una empresa de Trujillo. EI cuestionario en mencidn se constituye por tres dimensiones, tales
como: agotamiento emocional, despersonalizacion y falta de realizacion personal, distribuidas
en un total de 22 items, que se califican por medio de una escala tipo Likert de 7 opciones de
respuesta. Cuenta con una validez determinada por juicio de expertos que condujo a reafirmarlo
bajo la prueba estadistica V de Aiken, en la que obtuvo un coeficiente comprendido entre .95y
1.00, y ademas de contar con una confiabilidad aceptable, determinada por medio del

coeficiente de Omega que oscila entre .70 y .90, que lo califica como apto para ser aplicado.



16

El Cuestionario de Rotacion de personal (Ver anexo E)

El cuestionario de Rotacion de personal de autoria de Rojas (2020), el cual tiene el
objetivo de evaluar el constructo a partir de sus tres dimensiones (rotacion voluntaria, voluntaria
inevitable e involuntaria), mismos que estan distribuidos en 22 reactivos que se califican bajo
una escala tipo Likert de 5 puntos. Este instrumento fue validado por medio del juicio de 3
expertos, quienes determinaron que era aplicable, ademas de contar con una confiabilidad
establecida a través de alfa de Cronbach, en el que se encontré un coeficiente igual a 0.760, con
lo que se afirma que la escala es apta para ser aplicada en la poblacion de interes.

Procedimientos.

Después de que el encargado de recursos humanos de una organizacion publica de
Chiclayo otorgue la autorizacion de accesibilidad, se coordind el método en el cual fueron
aplicados los cuestionarios, haciéndoles llegar a cada colaborador el link del consentimiento
informado (Anexo H) y los instrumentos, los cuales fueron digitalizados en la plataforma
Google forms para su correspondiente autorizacion y resolucion, que con la ayuda de jefatura
de las diferentes area se les compartio el enlace via WhatsApp a los colaboradores. En el
mensaje se les brindd una breve presentacion y explicacion sobre la importancia de llenar el
cuestionario y de antemano agradecer su participacion; ademas, se acordo una fecha limite para
responderlo.

Aspectos Eticos.

El Comité de Etica de la Facultad de Medicina de la Universidad Catolica Santo Toribio
de Mogrovejo otorgd la aprobacién para esta investigacion. (Anexo A)

Ademas de ser analizado por Turnitin, en el que se obtuvo un valor porcentual de 13%.

Asimismo, el presente acto de investigacion considero velar la proteccion de la muestra
de estudio, para luego trabajar la recopilacion de datos, a traves del ejercicio de los principios
éticos postulados por la American Psychological Association (APA, 2017). Tales principios se
contemplaron en el consentimiento informado (Anexo A), donde también se expone
informacion de relevancia como procedimiento, objetivo y derechos.

El principio del respeto a la persona se hizo notar mediante la libertad de dedicion de
los colaboradores para participar, enfatizandoles que participar es totalmente voluntario,
pudiendo desistir cuando lo crean conveniente. Asimismo, se detallo que su participacion no
presenta riesgo alguno, asegurando el bienestar y que los resultados son confidenciales, por lo

que nadie puede acceder a ellos, resguardando el principio de beneficencia (APA, 2017).
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Procesamiento y analisis de datos.

La informacion recolectada mediante la aplicacion de los instrumentos se organizd en
una base de datos generada a través de Microsoft Excel 2019, donde se codificaron y
organizaron. Posteriormente se realizd el andlisis estadistico mediante Jamovi, en el cual se
realizé la prueba Shapiro Wilk para identificar la normalidad, y se obtuvo que la muestra
presenta una distribucion normal; por lo tanto, se utilizé el coeficiente de correlacion de Pearson
para determinar la correlacion paramétrica entre las variables de sindrome de burnout y rotacion
de personal; y encontrar la frecuencia con la que ocurre cada una; los resultados se presentaron
mediante tablas, que con ayuda de los baremos creados sirvieron para ubicar los puntajes
directos e identificar los niveles de cada variable, las cuales se presentaron en tablas de

frecuencia.

Resultados y Discusién

Sindrome de burnout y rotacién de personal en colaboradores administrativos, Chiclayo
2023

Las variables de sindrome burnout y rotacion de personal presentan una correlacion
positiva, moderada y significativa (Ver tabla 1).

Tabla 1

Correlacion entre sindrome de burnout y rotacion de personal en colaboradores
administrativos

Sindrome de burnout

r p
Rotacion de personal 0.433 <.001

Este resultado comprueba la hipdtesis planteada, de esta manera a mayor sindrome de
burnout mayor probabilidad de rotacion de personal. Estos datos son coherentes con los autores
que sefialan que existe relacion entre las variables, ya que, se evidencia que la afectacion del
sindrome de burnout en los trabajadores, el desgaste emocional, que son producto de la presion
laboral de las organizaciones, estan relacionadas con la decision de cambiarse de puesto,
retirarse de la empresa o el despido, generando rotacion laboral en la organizacion (Cueva,
2023; Bustos, 2021; Oruna, 2021); puesto que, los trabajadores se encuentran constantemente
preocupados por la rotacién de puestos o la incertidumbre de no cubrir con las necesidades y
objetivos que requieren estos, puede predisponer a la aparicion de sindrome de burnout,
demostrando una baja productividad y grandes péerdidas dentro de la organizacion (Al-Suraihi
etal., 2021)
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Sin embargo, Aparicio y Castillo (2020) exponen que la salida, entrada o cambio de
puesto de un colaborador se debe a otros factores, como lo son el factor econémico u otros que
otorgue el empleador y, que los colaboradores padecen estrés laboral, el cual se define como la
fatiga de experiencias laborales que se vinculan con el clima y las exigencias del trabajo, el
cual, al agravarse y prolongarse en el tiempo, puede dar lugar al sindrome de burnout (EI Sahili,
2016; Cruz et al, 2021; Patlan, 2019).

Niveles de sindrome de burnout en colaboradores administrativos, Chiclayo 2023
De acuerdo a la muestra evaluada se observa que los colaboradores administrativos se
ubican en un nivel medio, indicando que la mayor parte de los evaluados presentan cansancio

fisico y emocional (Ver tabla 2).

Tabla 2
Frecuencia en porcentaje del nivel de sindrome de burnout en colaboradores

administrativos

Nivel de sindrome de burnout f %
Bajo 36 30.5%
Medio 52 44.1 %
Alto 30 25.4%

La alta frecuencia del nivel medio indica que la mayor parte de la muestra evaluada
presenta afectacion moderada al sindrome de burnout; estos resultados coinciden con estudios
previos (Oruna, 2021), que indica que, gran parte de los colaboradores presenta sintomatologia
de agotamiento emocional, ademéas de cinismo y baja realizacion personal respecto al
desarrollo de la ejecucion de sus funciones en su puesto de trabajo (Maslach & Jackson, como
se cita en El Sahili, 2016).

Por lo tanto, este indice, da lugar a evaluar lo que puede estar enfrentando los
colaboradores al momento de realizar sus funciones, presentando desgaste tanto fisico y
emocional, producidos por la carga de trabajo, las exigencias de la empresa, el recorte de horas

de ocio y el poco descanso fisico a traves del suefio (Barreto & Salazar, 2021; Baeriswyl, 2021).

Asimismo, se enfatiza la poca capacidad de afronte ante situaciones de estres y, por el
contrario, evita cualquier factor estresante y la interaccion con los demas, para que no se

desencadene sintomatologia relacionada a la ansiedad. Por Gltimo, se presenta una falsa
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percepcion sobre su desempefio laboral, hasta el punto de autosabotearse, considerandose un
colaborador incompetente (Choy & Prieto, 2021; Puertas et al., 2018)

Niveles de rotacion de personal en colaboradores administrativos, Chiclayo 2023

Los resultados indican que la muestra evaluada se encuentra en un nivel medio, lo que
demuestra que la mayor parte de la muestra presentan expectativas de rotacion de personal (Ver
tabla 3)

Tabla 3

Frecuencia en porcentaje del nivel de rotacion de personal en colaboradores

administrativos

Nivel de rotacion de personal f %
Bajo 29 24.6 %
Medio 65 55.1%
Alto 24 20.3 %

La alta frecuencia del nivel medio indica que gran parte de la muestra presenta
afectacion moderada con respecto a la rotacion de personal, al igual que un estudio, en el que
los colaboradores encuestados tienen mayor prevalencia en el nivel medio de rotacién de
personal (Oruna, 2021). Esto puede deberse a la poca comunicacion entre los colaboradores,
los escasos incentivos y la falta de reconocimiento de parte del empleador por los logros
obtenidos. Esto, genera en la empresa pérdidas, ya que afecta al rendimiento; es decir la baja
productividad de los colaboradores; también, pérdida de tiempo y dinero, en la organizacion de
un nuevo proceso de seleccidn y contratacion de nuevos trabajadores (Al-Suraihi et al., 2021)

Por consiguiente, segun los resultados, Taylor (2018) explica sobre las dimensiones de
la rotacion de personal que, de acuerdo a la gran parte de colaboradores, encontrandose en el
nivel medio. Por otro lado, esto se debe a la presencia de rotacién voluntaria o involuntaria en
la empresa; explicdndose mejor por la salida de la organizacion por el salario, las horas de
trabajo o linea de carrera o la rotacion dentro de la empresa a otros puestos de trabajo,
respectivamente (Taylor, 2018)

Conclusiones
De acuerdo con los objetivos presentados en esta investigacion se concluye que el

sindrome de burnout se relaciona con la rotacion de personal, indicando que, a mayor nivel de

sindrome de burnout tendra mayor expectativa de rotacion de personal.
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Por consiguiente, el porcentaje de mayor prevalencia en la muestra, es el nivel medio
de sindrome de burnout, indicando que gran parte de los colaboradores, presentan estrés laboral
crénico por la fatiga y cansancio fisico y emocional.

Por dltimo, se evidencia que, en la rotacion de personal, el nivel medio tiene mayor
porcentaje en la muestra evaluada, indicando que puede generarse la existencia de rotacion de
personal, ya sea voluntario o involuntaria en los colaboradores administrativos de una empresa
publica.

Recomendaciones

Se recomienda realizar més investigaciones que exploren la relacion de estas dos
variables, tanto en el sector publico como en el sector privado.

De igual manera, se recomienda también realizar investigaciones que analicen el
sindrome de burnout desde una perspectiva comparativa, tomando como referencia las
diferencias existentes entre el sexo de los participantes.

Por Gltimo, se recomienda la creacion de instrumentos que cuenten con un indicador de

veracidad, para asi reducir el impacto del sesgo del evaluado en los resultados.
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del Proyecto de Investigacion de la estudiante PINTADO URIARTE NAHIELLY ANIELENA, de la
Escuela de Psicologia. Asesor: Mtro. Fermando Suarez Santa Cruz.

CONSIDERANDO:

Que esta investigacion forma parte de las areas y lineas de investigacion de la
Escuela de Psicologia.

Que el proyecto de Investigacién denominado: SINDROME DE BURNOUT Y
ROTACION DE PERSONAL EN COLABORADORES ADMINISTRATIVOS, CHICLAYO 2023, fue
aprobado por el Comité de Etica en Investigacion de la Facultad de Medicina.

En uso de las atribuciones conferidas por la Ley Universitaria N2 30220 y el
Estatuto de la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo;

SE RESUELVE:

Articulo 12.- Declarar aprobado el Proyecto de Investigacion para continuar con
el proceso de recoleccion de datos y finalizacion del mismo.

Articulo 22.- Dar a conocer la presente resolucion a la interesada.

Registrese, comuniquese y archivese.

FACULTAD DE MEDICINA

} Facultad de Medicina

SECRETARIA Acapésica  Mtro. Jorge/Luis Limo Liza
FACULTAD DE MEDICINA  Secretario Académico (e)

Facultad de Medicina
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Anexo B

CUESTIONARIO DE SINDROME DE BURNOUT
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INSTRUCCION: Sefiale el nimero que crea oportuno sobre la frecuencia con que siente los enunciados:

0= Nunca.

1= Pocas veces al afio.

2= Una vez al mes 0 menos.
3= Unas pocas veces al mes.

4= Una vez a la semana.
5= Unas pocas veces a la semana.
6= Todos los dias

ITEMS

1. Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo.

2. Me siento cansado al final de la jornada de trabajo.

3. Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra

jornada de trabajo me siento fatigado.

4. Facilmente comprendo como se sienten las personas.

5. Creo que estoy tratando a algunas personas como Si

fueran objetos impersonales.

6. Siento que trabajar todo el dia con personas supone un

gran esfuerzo Y me cansa.

7. Creo que trato con mucha eficacia los problemas de las

personas.

8. Siento que mi trabajo me esta desgastando. Me siento

guemado por mi trabajo

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

10. Me he vuelto més insensible con la gente desde que

ejerzo esta profesion.

11. Pienso que este trabajo me estd endureciendo

emocionalmente.

12. Me siento con mucha energia en mi trabajo.

13. Me siento frustrado/a en mi trabajo.

14. Creo que estoy trabajando demasiado.
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15. No me preocupa realmente lo que les ocurra a algunas

personas a las que les doy servicio.

16. Trabajar directamente con personas me produce

estrés.

17. Facilmente puedo crear una atmdsfera relajada con las

personas a las que les doy servicio.

18. Me siento estimado después de trabajar en contacto

con personas.

19. Creo que consigo muchas cosas valiosas en este

trabajo.

20. Me siento acabado en mi trabajo, al limite de mis
posibilidades.

21. En mi trabajo trato los problemas emocionalmente con

mucha calma.

22. Creo que las personas me culpan de algunos de sus

problemas.
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Anexo C
Confiabilidad de El Inventario de Burnout de Maslach y Jackson

Cronbach’s o McDonald s o

Escala 0.784 0.790

Anexo D

Baremos de El Inventario de Burnout de Maslach y Jackson

Baremos Sindrome de burnout (Puntaje Directo)
Bajo 17-50
Medio 51-71

Alto 72 -127




Anexo E

CUESTIONARIO DE ROTACION DE PERSONAL

INSTRUCCION: Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que permite hacer una
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descripcidn de como percibes el clima organizacional y rotacidn de personal. Para ello debes responder con la

mayor sinceridad posible a cada item que aparecen a continuacion, de acuerdo con cémo pienses 0 actles. Tu

colaboracién sera muy apreciada y contribuira a una mejor comprension de la vida laboral.

1 Nunca 2| Casinunca | 3 | Aveces |4 -Ca5| 5| Siempre
siempre
. ITEMS RESPUESTAS
N ROTACION VOLUNTARIA 1121345
1. | Laempresa es puntual con los pagos.
2. | El salario es el adecuado para su puesto de trabajo.
3. | Laempresa respeta la jornada laboral del trabajador.
4. | Lajornada laboral termina en la hora pactada en el contrato.
5. | Los horarios de trabajo afectan al trabajador.
6. | La empresa brinda facilidades para el crecimiento profesional.
. La empresa brinda facilidades para el estudio universitario o
técnico.
ROTACION VOLUNTARIA INEVITABLE 112 |3 |4 |5
8. | Los acuerdos de trabajo en los contratos son claros.
9. | Los contratos de trabajo son respetados por la empresa.
10. | Existe un trato adecuado de la empresa hacia los trabajadores.
" Su puesto le ofrece oportunidades de aprender nuevas
habilidades.
12. | El trabajador de cada puesto logra sus objetivos personales.
13 Tengo un alto grado de responsabilidad personal sobre las
tareas que realizo.
" Los trabajadores que son despedidos no cumplen los requisitos
que pide la empresa.
15 El despido se da en base a los logros obtenidos por cada
trabajador.
16. | Los despidos se dan de manera constante.
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ROTACION INVOLUNARIA

17.

Sientes que los despidos a trabajadores han sido

injustificados.

18.

Sientes que los despidos son por la mala conducta del

trabajador.

19.

Se dan a conocer las causas del despido de un trabajador.

20.

Los despidos se dan a causa de la falta de disciplina.

21.

La disciplina es un factor importante dentro de la empresa.

22.

Existen casos de indisciplina dentro de la empresa.




Anexo F

Confiabilidad de EI Cuestionario de Rotacion de personal

Cronbach’s o McDonald’s ®

Escala 0.768 0.781

Anexo G
Baremos de El Cuestionario de Rotacion de personal

Baremos Rotacion de personal (Puntaje Directo)
Bajo 50 - 68
Medio 69 - 81

Alto 82 - 106
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Anexo H

Consentimiento informado

Instituciones  : Universidad Cat6lica Santo Toribio de Mogrovejo
Investigadores : Nahielly A. Pintado Uriarte

Titulo : Sindrome de Burnout y rotacion de personal en colaboradores administrativos, Chiclayo 2023

Fines del Estudio:

Se le invita a participar del estudio con la finalidad de determinar la relacién entre sindrome de burnout y rotacion
de personal, ya que son constructos psicologicos fundamentales que se deben abordar para garantizar el buen
desempefio del ser humano en el contexto laboral.

Procedimientos:

Si usted acepta participar del estudio, luego de que dé su consentimiento, se le pedira que responda a las preguntas
de un cuestionario, el tiempo estimado de aplicacién sera aproximadamente 5 a 10 minutos.

Riesgos: No se prevén riesgos por participar en este estudio.

Beneficios: Se le informara de manera personal y confidencial los resultados que se obtengan.

Costos e incentivos: Usted no debera pagar nada por participar en el estudio. Igualmente, no recibira ningln
incentivo econémico ni de otra indole.

Confidencialidad: La informacion que se recoja serd confidencial y no se usara para ningln otro propésito fuera
de los de esta investigacion. Sus respuestas seran codificadas usando un nimero de identificacion que garantiza la
confidencialidad. Si los resultados de este estudio son publicados, no se mostrara ninguna informacién que permita
la identificacion de las personas que participaron del mismo. Los archivos no serdn mostrados a ninguna persona
ajena al estudio sin su consentimiento.

Uso de la informacion: La informacién una vez procesada sera eliminada.

Derechos del participante: Si usted decide participar en el estudio, puede retirarse de éste en cualquier
momento, sin perjuicio alguno. Si tiene alguna duda adicional, puede consultar con la investigadora
Nabhielly Anielena Pintado Uriarte, al correo electrénico napintadouriarte@gmail.com.

Si usted tiene preguntas sobre los aspectos éticos del estudio, o cree que ha sido tratado injustamente puede
contactar al Comité de FEtica de la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo:
comiteetica.medicina@usat.edu.pe

CONSENTIMIENTO

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo en que consiste mi participacién en el proyecto,

también entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento.

Firma participante:

Fecha:



