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RESUMEN

Objetivo: Con el fin de comprender la relacion entre el clima laboral y el sindrome de
burnout entre el equipo de ventas de Sodimac, Huacho, se llevé a cabo el estudio en el afio
2024. Los métodos incluyen un enfoque cuantitativo, un nivel correlacional, no
experimental y un disefio basico. En total, la poblacion estuvo compuesta por 47
integrantes del personal de ventas. Resultados: El 55.3% percibe el clima laboral como
favorable, el 38.3% como regular y el 6.4% como desfavorable; por otro lado, el 23.4%
percibe el Sindrome de Burnout como alto, el 55.3% como regular y el 21.3% como bajo.
Conclusion: Los resultados evidencian una asociacion negativa moderada y significativa
entre el clima laboral y el sindrome de Burnout entre el equipo de ventas de Sodimac,
Huacho, 2024. Con un coeficiente de correlacion de -0.484 y un valor de significancia de p

<0.05.

Palabras clave: clima laboral, sindrome de burnout, condiciones de trabajo.
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ABSTRACT

Objective: In order to understand the relationship between the work environment and
burnout syndrome among the sales team at Sodimac, Huacho, a study was conducted in
2024. The methods included a quantitative approach, a correlational level, a non-
experimental design, and a basic design. In total, the population consisted of 47 sales staff
members. Results: 55.3% perceive the work environment as favourable, 38.3% as fair, and
6.4% as unfavourable; on the other hand, 23.4% perceive burnout syndrome as high,
55.3% as fair, and 21.3% as low. Conclusion: The results show a moderate and significant
negative association between the work environment and Burnout Syndrome among the
sales team at Sodimac, Huacho, 2024. With a correlation coefficient of -0.484 and a

significance value of p <0.05.

Key words: working climate, burnout syndrome, working conditions, work environment.
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INTRODUCCION

Cuando se trata del rendimiento y la felicidad de los empleados, el bienestar de los
trabajadores en el trabajo es un factor decisivo. Contar con un entorno organizativo
adecuado no solo ayuda a los trabajadores a ser mas productivos, sino que también
contribuye positivamente a su salud mental. Por otro lado, la presencia de malas

condiciones laborales puede provocar efectos adversos, como el sindrome de Burnout.

Dentro del equipo de ventas de Sodimac, Huacho, 2024, el proposito de este estudio es
investigar la conexion entre el entorno laboral y el fendmeno conocido como sindrome de

Burnout.

El marco de la tesis se compone de seis capitulos. En el primer capitulo se presenta la
explicacion del problema, la formulacion de las preguntas de investigacion, los objetivos y
la razén de la investigacion. En el segundo capitulo se desarrolla el marco tedrico. Este
capitulo reune la informacion de referencia y los fundamentos conceptuales relacionados
con el clima laboral y sindrome de Burnout. Ademés de esto, proporciona una vision
general de los principales métodos teoricos que explican la conexion entre dos aspectos y
la influencia que tienen en el rendimiento y el bienestar de los trabajadores. Las
explicaciones detalladas del enfoque se incluyen en el tercer capitulo. En este capitulo,
encontrard informacién sobre el disefio de la investigacion, la poblacion y la muestra, asi
como los procedimientos que se utilizaron para la recopilacion y el andlisis de datos. La
presentacion de resultados se puede encontrar en el cuarto capitulo. Los hallazgos se
discuten en relacion con investigaciones en el quinto capitulo. Los resultados y sugerencias

se presentan en el sexto capitulo.



1.

CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

Con respecto al lugar de trabajo, sin importar el sector, las exigencias del
puesto, el ambiente y las actividades diarias pueden generar estrés en los
trabajadores. Cuando este estrés no se gestiona y se hace persistente, puede
evolucionar hacia el sindrome de burnout, una afeccidn frecuente entre
trabajadores. A nivel internacional, diversos estudios han abordado esta
problematica. Vidotti et al. (2019) destacan que el burnout afecta la salud
biopsicosocial del personal, manifestandose en ausentismo, presentismo,
insatisfaccion laboral y jubilacidn anticipada. En lo que respecta al entorno laboral,
la investigacion realizada por Pasmay y Lima (2020), sugiere que un ambiente
desfavorable tiene un impacto perjudicial en las interacciones interpersonales que
existen dentro de una organizacion, lo que en ultima instancia se traduce en una

pérdida de talento.

En el contexto peruano, también se han desarrollado estudios sobre estos
temas. Un entorno laboral deficiente es el resultado de un estilo de liderazgo
inadecuado, segun las conclusiones de Sanchez et al. (2020), quienes llegaron a esta
conclusion en relacion con el entorno laboral. Asimismo, la falta de reconocimiento y
la distancia en las relaciones humanas afectan el logro de las metas planteadas. Por
otro lado, la investigacion realizada por Requejo et al. (2023) sobre el sindrome de
Burnout en los trabajadores peruanos, descubrio que la falta de crecimiento
profesional es la fuente del 65% del estrés, el cansancio emocional es la fuente del
38% del estrés y el distanciamiento emocional es la fuente del 25% del estrés.
Ademads, investigaciones recientes sefialan que el estrés laboral sigue en aumento,

con un impacto en la realizacion personal que alcanza hasta un 86,2%.



El estado actual de los niveles de estrés entre los empleados es un reflejo de
la salud general de una organizacion, ademas de la cultura de la empresa y la calidad
de las relaciones que se establecen entre sus empleados. Los trabajadores, en su
esfuerzo por cumplir con las metas establecidas, enfrentan riesgos psicosociales que
afectan su bienestar emocional. Estos riesgos incluyen sobrecarga laboral,
condiciones inadecuadas de trabajo, conflictos interpersonales y otros factores
individuales. Si las exigencias de trabajo superan la capacidad de afrontamiento del
empleado, pueden desencadenar el sindrome de burnout. Un clima laboral
desfavorable puede agravar esta situacion, generando falta de comunicacion,
relaciones conflictivas y una reduccion en la productividad del personal (Lazo y

Calvanapon, 2019).

Teniendo en cuenta la informacion presentada anteriormente, el principal
objetivo de la presente investigacion es examinar y analizar la relacion entre el
entorno laboral y el sindrome de Burnout del personal de ventas de la empresa

Sodimac, ubicado en la ciudad de Huacho, 2024.

En esta area en particular, la presencia del sindrome de Burnout ha sido
claramente identificada como resultado de maultiples factores. Los trabajadores
permanecen largos periodos en la misma funcion, realizando tareas repetitivas sin
variacion en los procedimientos. Ademas, enfrentar sobrecarga laboral debido a una
distribucion inadecuada de tareas dentro del equipo, lo que ocasiona que algunos
empleados trabajen mas que otros. También se ha evidenciado la inexistencia de
pausas laborales adecuadas, asi como la falta de equipos informéaticos modernos y de
mantenimiento tecnoldgico, lo que ralentiza los procesos y prolonga
innecesariamente las tareas. Asimismo, se han reportado problemas en las relaciones
interpersonales dentro del equipo de trabajo, afectando la sinergia y colaboracion
entre los empleados. En algunos casos, los trabajadores deben lidiar con clientes
problemadticos, lo que incrementa su nivel de estrés. A ello se suma la falta de
flexibilidad en los horarios para quienes realizan estudios académicos, asi como la
ausencia de soporte por parte de los directivos para conciliar el trabajo con la

educacion.



Por otro lado, también se ha identificado un clima laboral hostil en el area de
ventas. Entre las causas que favorecen esta situacion estan la falta de reconocimiento
al desempefio laboral por parte de los superiores, la escasa comunicacion entre
compaifieros, lo que genera pérdida de tiempo y problemas en la coordinacion de
tareas, y el mal liderazgo, reflejado en una deficiente gestion de equipos, una
inadecuada distribucion de funciones y una baja productividad. Ademas, los
trabajadores desconocen los objetivos estratégicos de la empresa a corto y largo
plazo, lo que afecta su sentido de pertenencia y compromiso organizacional. Otro
problema identificado son las pocas opciones de progresion y mejora dentro del
entorno laboral, ya que no se fomenta una linea de carrera ni se brindan condiciones
equitativas para el desarrollo profesional, lo que genera desmotivacion y

desconfianza en la organizacion.

Formulacion del Problema
1. Problema General

(Como se relaciona el clima laboral con el sindrome de burnout de los

trabajadores del area de ventas de Sodimac, Huacho, 20247
2. Problemas Especifico
a. (Como se relaciona la motivacion con el sindrome de burnout de los

trabajadores del area de ventas de Sodimac, Huacho, 2024?

b. ;Coémo se relaciona la comunicacion con el sindrome de burnout de los

trabajadores del area de ventas de Sodimac, Huacho, 2024?

c. ¢(Coémo se relaciona las compensaciones con el sindrome de burnout de

los trabajadores del area de ventas de Sodimac, Huacho, 2024?

d. (Como se relaciona el liderazgo con el sindrome de burnout de los

trabajadores del area de ventas de Sodimac, Huacho, 2024?



e. (Como se relaciona las condiciones de trabajo con el sindrome de
burnout de los trabajadores del area de ventas de Sodimac, Huacho,

20247

3.  Objetivos de la Investigacion
1. Objetivo General
Conocer la relacion entre el clima laboral con el sindrome de burnout de los
trabajadores del area de ventas de Sodimac, Huacho, 2024.
2. Objetivos Especificos
a. Conocer la relacion entre la motivacion con el sindrome de burnout de
los trabajadores del area de ventas de Sodimac, Huacho, 2024.

b. Conocer la relacion entre la comunicacion con el sindrome de burnout de

los trabajadores del area de ventas de Sodimac, Huacho, 2024.

c. Conocer la relacion entre las compensaciones con el sindrome de burnout

de los trabajadores del area de ventas de Sodimac, Huacho, 2024.

d. Conocer la relacion entre el liderazgo con el sindrome de burnout de los

trabajadores del area de ventas de Sodimac, Huacho, 2024.

e. Conocer la relacion entre las condiciones de trabajo con el sindrome de
burnout de los trabajadores del area de ventas de Sodimac, Huacho,

2024.

4.  Justificacion de la investigacion

Se llevd a cabo un analisis detallado de los aspectos del entorno laboral y su
relacion con el sindrome de agotamiento, utilizando como base teorias
fundamentales e investigaciones previas. Este analisis se llevd a cabo desde un punto

de vista tedrico. Dado que estos fundamentos teodricos proporcionan un marco



conceptual solido para comprender el problema y sirvieron de apoyo para el estudio,

tiene el potencial de servir como plataforma para futuras investigaciones.

En cuanto a los aspectos practicos, la investigacion proporcionara
informacion objetiva sobre la realidad organizativa de la empresa, lo que le permitira
identificar las areas en las que se puede introducir mejoras. A partir de los resultados,
se podran desarrollar estrategias y sugerencias para mejorar los puntos débiles y

maximizar la productividad del personal.

5. Delimitacion del estudio

- Geografica: Sodimac, ubicado en el distrito de Huacho, provincia de Huaura.
- Temporal: afo 2024.

- Social: trabajadores del area de ventas de Sodimac, Huacho.

- Semantica: clima laboral y sindrome de burnout.

Segun Vasquez, Napan y Miranda (2022), el entorno laboral es “un
fenomeno complejo que repercute directamente en las interacciones entre las
personas, influyendo en su comportamiento, sus niveles de satisfaccion y, en

consecuencia, en su eficiencia” (p.136).

Tal como lo sefiala De Arco y Castillo (2020), el sindrome de burnout se

define como ‘“‘un agotamiento mental progresivo” (p. 72).

6. Viabilidad del estudio

La investigacion es factible ya que fue posible llevarla a cabo correctamente

gracias a los recursos que estaban disponibles.



1.

CAPITULO I

MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Investigaciones internacionales

Mejia (2022), como parte de su estudio, examino las formas en que el
entorno laboral afecta el rendimiento de los empleados. Se trata de una
investigacion exploratoria y explicativa que no incluye ningiin experimento.
La poblacion fueron 42 empleados. Segun los resultados, el 72% de los
encuestados opina que sus jefes no reconocen los esfuerzos que realizan sus
empleados para desempefiar adecuadamente sus responsabilidades.
Concluyéndose que la motivacién desempefia un rol clave en el clima laboral,
dado que este impacta la eficiencia y la calidad de los prestaciones ofrecidas
por la empresa. Es probable que un entorno laboral deficiente pueda resultar
en un aumento significativo en la rotaciéon de empleados, lo que, en ultima
instancia, tendria un efecto perjudicial en la percepcion general de los clientes

sobre la calidad del servicio proporcionado.

Pefiaherrera (2022), propuso investigar la relacion entre los rasgos de
personalidad y el sindrome de burnout en el departamento de recursos
humanos de la empresa eléctrica Riobamba S.A. en el afio 2020. Cuantitativo,
correlacional, que no implica experimentos. La muestra que se tomd en
consideracion para el estudio estaba compuesta por un total de 155
individuos, mientras que la poblacion estaba compuesta por 260 individuos
que trabajaban en la administracién publica. Se utilizaron cuestionarios y
encuestas. Como consecuencia de los resultados, parece que un numero
significativo de trabajadores esta sufriendo un alto nivel de sindrome de
Burnout. Con un 33,84% en logro personal, un 25,46% en agotamiento

emocional y un 7,83% en despersonalizacion. Se concluye que, aunque existe



un vinculo entre la personalidad y el burnout, no se puede establecer una
orientacion directa sin un analisis mas profundo. Se recomienda estudiar
aspectos como el clima laboral y otros factores que influyen directa y de
manera directa en el perfeccionamiento del sindrome, empleando métodos

adicionales de investigacion.

Silva y Alvarez (2022), los investigadores estaban interesados en
realizar un estudio sobre el sindrome de Burnout con el fin de desarrollar
estrategias preventivas para este trastorno. Fue de tipo descriptivo. La
poblaciéon fue 120 empleados, y se emplearon encuestas y entrevistas. Los
resultados revelaron que una gran parte del personal presenta un nivel
elevado de agotamiento, provocado por el desgaste emocional derivado del
entorno laboral. En la misma linea, se producird un aumento de la
despersonalizacion y una pérdida de éxito personal, lo que contribuird a
generar sentimientos de incompetencia en el lugar de trabajo y repercutira en

el bienestar de los empleados.

Investigaciones nacionales

Chacén y Ataurima (2022), en el transcurso de su investigacion,
pretendid determinar si existe o no una relacion entre el agotamiento y el
entorno laboral. Siendo cuantitativo, correlacional. Hubo un total de 120
personas a las cuales se les realizd una encuesta. Como resultado, se
descubrio que el 23% de los trabajadores experimentan un nivel significativo
de agotamiento y el 23,5% de los trabajadores creen que su entorno laboral es

desagradable. Se concluyd en una relacion moderada y directa.

Milla (2021), en su investigacion, intentd determinar si existe o no
una relacion entre el entorno laboral y la aparicion del sindrome de Burnout
en los empleados. La investigacion realizada fue un estudio descriptivo-
correlacional. La poblacion total de la organizacion estaba compuesta por un
total de 123 empleados. Se emplearon encuestas y cuestionarios. En cuanto al

entorno laboral, los resultados sugieren que el 31,7% de los empleados



declara un nivel medio de realizacién personal, el 39,8% percibe un nivel
medio de supervision y el 46,3% describe unas condiciones de trabajo
normales. Respecto al sindrome de burnout, el 58.5% muestra un nivel bajo
de agotamiento emocional, y el 45.5% un imitado nivel de autorrealizacion.
Como resultado de la conclusion final es que no existe relacion significativa
entre el entorno laboral y el sindrome de Burnout (Rho = 0,006; p = 0,994),
Se sugiere explorar variables adicionales que podrian tener un impacto en el

desarrollo de este trastorno en particular.

Orellana y Zevallos (2021), el objetivo del estudio era determinar si
existe o no una relacion entre el sindrome de Burnout y el ambiente social
que se respira en el lugar de trabajo entre los trabajadores. Se trata de una
investigacion tipo descriptivo. Se empled la encuesta. Segun sus
conclusiones, el 70% de los trabajadores experimenta niveles significativos
de agotamiento. El 71% de los trabajadores cree que el clima social en su
lugar de trabajo es normal. Esto se refiere al entorno laboral. Se ha
determinado que existe una conexion entre el entorno social en el trabajo y
los aspectos de la segunda variable, como la despersonalizacion, el cansancio
emocional y la realizacion personal. Se llego6 a esta conclusion tras revisar los

datos.

2. Bases teoricas

2.2.1. Variable 1: Clima laboral

Vasquez, Napan y Miranda (2022) describen el clima laboral como “la realidad
compleja que repercute de forma directa en la interaccion entre los individuos, incidiendo
en sus comportamientos, niveles de satisfaccion y, como resultado, en la eficiencia” (p.
136).

Aragon (2020) senala que:

Las normas y valores establecidos por el sistema formal de una

organizacion, ademds de la interpretacion que se hace por parte del sistema



informal, son los que esencialmente conforman el clima de la organizacion.
Muestra las tensiones que se han acumulado con el tiempo, tanto dentro como fuera
de la organizacidn, asi como los perfiles de las personas que se unen a la empresa,
el funcionamiento de la organizacion, la forma en que las personas se comunican

entre si'y el modo en que se ejerce la autoridad. (p. 100)
Lopez y Castiblanco (2020) indican que:

El clima laboral apunta al contexto laboral, determinado por una serie de
elementos palpables que permanecen relativamente constantes en una determinada

organizacion. (p. 79)

Meza, Morgan y Diaz (2019) definen que “es un conjunto de percepciones que los

trabajadores tienen sobre como funciona la organizacion” (p. 15).

2.2.1.1. Dimensiones
Pazmay y Lima (2020) mencionan cinco:

a. Motivacion: Los objetivos personales de los trabajadores estan alineados con los

objetivos de la organizacion, lo cual es un elemento importante.

b. Comunicacion: Esta dimension debe ser fluida y abierta dentro de la organizacion, sin
limitarse a una jerarquia vertical, sino fomentando un intercambio horizontal. De este
modo, el personal puede conocer los objetivos organizacionales, sus carencias y las

metas alcanzadas.

c. Compensaciones: Ademas del salario, también se refiere a la comunicacion clara de la
politica de la organizacién en materia de remuneracion y a la importancia de las
caracteristicas organizativas en la formacion del personal. No solo se refieren al

salario.

d. Liderazgo: Existen diversas doctrinas y enfoques sobre liderazgo, algunos muy
especificos, aunque en esencia representan un motor de cambio dentro de la
organizacion. El liderazgo involucra tanto a los directivos como a los responsables de

cada drea. Un buen liderazgo permite alcanzar resultados especificos a corto plazo.
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Ademads, se valora la individualidad, evitando la necesidad de depender

constantemente del respaldo de otros para mantener el rol de lider.

e. Condiciones de trabajo: Aspectos como los espacios adecuados, una iluminacion
Optima, la minimizacion del ruido y la disponibilidad de herramientas y equipos son
fundamentales. Toda organizacion debe garantizar estas condiciones fisicas para

mejorar la eficiencia de su personal.

2.2.1.2. Relevancia del ambiente de trabajo para alcanzar los objetivos organizacionales

De acuerdo Davies (2022), las empresas examinan qué aspectos intervienen en la
conformacién de un entorno de trabajo satisfactorio. Sin embargo, este cuestionamiento no
debe centrarse Unicamente en como crear el ambiente apropiado, sino ademas en
identificar qué se necesita para que sea apropiado para quienes lo experimentan,

favoreciendo tanto el logro de metas.

En la actualidad, se sabe que un mal clima laboral no solo afecta a los integrantes
de la organizacion al deteriorar los vinculos interpersonales y generar insatisfaccion, sino
que también representa una barrera significativa para alcanzar los objetivos trazados. Por
ello, es fundamental comprender como generar un entorno laboral positivo en el que cada
colaborador se sienta a gusto, de modo que su desempeiio contribuya al logro de los

objetivos organizacionales.

2.2.1.3. Aspectos de evaluacion del clima laboral

Segun Pilligua y Arteaga (2019), el entorno de trabajo estd influenciado por
diversos factores dentro de cualquier organizacion. Existe una clara correlacion entre el
buen comportamiento de los miembros del personal y su impresion del entorno en el que

desempefian sus funciones.

Indudablemente, esta influencia, ya sea buena o mala, influye en la eficiencia de la
organizacion. En la misma linea, se han identificado una cantidad considerable de aspectos
cruciales que desempefian un papel fundamental e indispensable en la determinacion de la

calidad y el ambiente general del entorno laboral. Estos aspectos son los siguientes:
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a. Apoyo: Hace referencia a la evaluacion del nivel de madurez, respeto, calidad en el
didlogo, cooperacion y compaierismo entre el personal, asi como a la confiabilidad
mutua. Como resultado de su influencia en las interacciones interpersonales y, por lo
tanto, en la forma en que los clientes perciben a la organizacion, estos factores

contribuyen de manera significativa al desarrollo de un entorno de trabajo positivo.

b. Liderazgo: Existen diversas doctrinas y perspectivas sobre el liderazgo, algunas de
ellas bastante particulares. Sin embargo, en esencia, el liderazgo representa un factor
de cambio dentro de la empresa. Este concepto abarca tanto a los lideres como al
personal responsable de cada area. La capacidad de obtener resultados precisos a corto
plazo es un sello distintivo del liderazgo eficaz. De acuerdo con Maxwell (2013), el
liderazgo reconoce la individualidad de la persona, de manera que no depende de
contar constantemente con el apoyo de otros, sino que puede mantenerse efectivo por

si mismo.

c. Carrera profesional: Nivel académico de la persona, las capacidades y las
competencias que posee el personal para acceder a promociones dentro de la
organizacion. Su impacto genera un incremento en las condiciones de vida, mayor
comodidad, mejores salarios y posiciones acordes con el desempeio, evaluados a
través de indicadores de rendimiento del trabajo. Al motivar el crecimiento
profesional, la organizacion persigue diversas metas, entre las cuales destacan:
incrementar el conocimiento y las capacidades de su talento humano para ocupar
puestos que estaran disponibles a mediano o largo plazo, fortalecer el didlogo interno y

planificar la formacion profesional como parte de su estrategia anual.

d. Satisfaccion: Hace referencia a la actitud general del personal hacia su trabajo. Es
probable que un empleado que forme parte de un entorno laboral positivo, donde sus
superiores reconozcan su esfuerzo e incentivo su desarrollo a través de ascensos u
otras formas de motivacion, experimente un mayor nivel de satisfaccion personal. El
bienestar en el trabajo es, por ende, un aspecto clave dentro de las organizaciones.
Aunque los empleados no siempre expresan abiertamente su nivel de satisfaccion,
cuando no se sienten con gusto, su eficiencia puede disminuir. Teniendo esto en
cuenta, se sugiere que los lideres tienen la obligacién de establecer una relacion

satisfactoria y equilibrada en la gestion administrativa y de personal. Esta relacion
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debe satisfacer las necesidades de ambas partes, lo que dard lugar a resultados

mutuamente beneficiosos.

2.2.1.4. Clases de clima laboral
Segiin Meza, Morgan y Diaz (2019), existen diferentes clases de clima laboral:

- Autoritario: Se distingue por un entorno limitado y una organizacion inflexible, lo que

genera un entorno de trabajo inadecuado.

- Autoritario explorador: La gestion adolece de confianza hacia sus trabajadores,
generando un entorno de temor. El didlogo entre jefes y subordinados es poco, y las

decisiones se concentran solamente en alta direccion.

- Autoritario paternalista: Se observa un nivel moderado de confianza entre direccion y
personal, empleandose recompensas y sanciones como mecanismos de estimulos. Los

jefes implementan controles para gestionar el rendimiento del equipo.

- Participativo: Se desarrolla en un ambiente abierto y con una estructura manejable, lo

que favorece un buen clima organizacional.

- Consultivo: Se distingue por la confianza de los jefes hacia sus trabajadores,
permitiéndoles tomar ciertas decisiones. Se enfoca en satisfacer las necesidades de
estimacion, promoviendo la interaccion y la delegacion de responsabilidades. Se
caracteriza por su orientacion al cambio y una gestion funcional centrada en el

cumplimiento de objetivos.

- Intervencion en grupo: La directiva confia totalmente en sus trabajadores,
incentivando la integracion en cada nivel de la organizacion. El didlogo es fluido en
cada direccion vertical, horizontal, ascendente y descendente, y la motivacion se
sustenta en la intervencion activa del personal trabajando hacia objetivos orientados al
desempetio. Los vinculos laborales entre supervisores y subordinados se fundamentan

en la amistad, y las responsabilidades se comparten equitativamente.

2.2.1.5. Clima laboral y la productividad
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Pilligua y Arteaga (2019) destacan la relevancia del clima laboral en la

productividad desde distintos enfoques y como este influye en el rendimiento:

- Baja productividad a pesar de un clima laboral positivo: Este escenario ocurre cuando
se logran alcanzar las metas, pero no se logra mejorar la eficiencia. Aunque un buen
clima de trabajo favorece el potencial productivo, no se alcanzara un alto nivel de

eficiencia sin una direccion adecuada y efectiva.

- Alta productividad con un entorno de trabajo negativo: Una compafiia puede
incrementar su eficiencia a través de una planeacion efectiva o gracias a la
competencia de su personal, sin haber priorizado la motivacion de los trabajadores. En
ciertos casos, la motivacion surge como resultado de estrategias de gestion basadas en
la intimidacion, incluyendo castigos y despidos, que producen a través de la
supervision constante de la direccion, sin que el personal se involucre con la empresa.

Sin embargo, en este modelo, la eficiencia se impone sobre el personal ya costa de €l.

- Dominante eficiencia con un buen entorno de trabajo: Dicho entorno ideal, en el que
tanto los equipos de trabajo como la empresa alcanzan sus objetivos, estableciendo
una relacion positiva entre ambos. Un entorno laboral favorable mejora la eficiencia
del personal y, a su vez, esta mayor eficiencia refuerza el clima organizacional. De

este modo, se genera una sinergia que se retroalimenta de manera constante y ciclica.

2.2.2. Variable 2: Sindrome de burnout

Ceron (2020) indica “es un trastorno que surge como reaccion a las presiones
continuas que un individuo experimenta debido a aspectos estresantes emocionales

relacionados con el entorno de trabajo” (p. 34).
Mufioz, Correa y Matajudios (2020) sefalan:

Se manifiesta en profesionales cuyo trabajo implica una interaccion
constante con otras personas. Se manifiesta por fatiga emocional, desapego
interpersonal y un reducido sentido de logro personal, impactando esencialmente a

quienes trabajan en interaccion directa con otros. (p. 147)

De Arco y Castillo (2020) lo definen como un agotamiento mental progresivo.
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Por su parte, Mufioz del Carpio, Arias y Caycho (2019) afirman que “es una
situacion de fatiga profesional derivada del estrés sostenido en el trabajo, determinada por

diversas condiciones organizacionales., tanto organizacionales como sociales y personales”

(p. 62).

2.2.2.1. Dimensiones

Meléndez y Tejada (2020), de acuerdo con la teoria de Maslach, se enfatiza que la
identificacion del sindrome de Burnout se establece sobre la base de tres factores

principales, en lugar de depender inicamente de una sola variable.

a. Agotamiento emocional: Se refiere al desgaste emocional que experimenta una
persona debido al tipo de trabajo que desempefia, especialmente cuando implica

contacto directo con otras personas.

b. Despersonalizacion: Se toma una actitud distante y fria hacia los demas, con una
comunicacion emocional limitada y negativa con sus colegas. Ademas, puede mostrar
hostilidad en sus interacciones e influir negativamente en otros, haciéndoles sentir

motivadores de sus frustraciones y desafios).

c. Realizacion personal: Hace referencia a los sentimientos de competencia y efectividad

en el desempeno laboral.

2.2.2.2. Sintomas de mayor importancia

Muiioz, Correa y Matajudios (2020) sefialan que los signos y sintomas mas

significativos del sindrome de Burnout pueden manifestarse en diferentes ambitos:

- A nivel fisico: Agotamiento constante, dolores de cabeza, espalda y cuello, molestias
musculares, insomnio, problemas respiratorios, hipertensidn, trastornos
gastrointestinales, enfermedades cardiacas, sudoracidon excesiva, nauseas,

palpitaciones y mayor susceptibilidad a enfermedades virales.

- A nivel conductual: Comportamiento paranoide, rigidez e inflexibilidad,

superficialidad en las interacciones sociales, retiro social, escepticismo, problemas de
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concentracion, continuas quejas y comportamientos de elevado riesgo, incluyendo

agresividad hacia colegas y ausentismo en el trabajo.

- A nivel afectivo: cansancio psicoldgico, actitudes hostiles, irritabilidad y
resentimiento; problemas emocionales; aburrimiento, falta de paciencia, ansiedad, no

tiene enfoque y afectos de tristeza o depresion.

- A nivel cognitivo: Cogniciones relacionadas a baja autovaloracion, limitada
autorrealizacion laboral, impotencia ante las responsabilidades profesionales y
sensacion de fracaso. Dichos sintomas pueden derivar en trastornos clinicos mas

graves.

- A nivel familiar: Sensacidn de estrés en casa, cansancio tanto fisico como emocional,
irritabilidad y cansancio debido a la necesidad de escuchar y atender los conflictos de

los demas, entre otros.

2.2.2.3. Efectos del sindrome de burnout

Molina (2022) indica que los impactos del sindrome de Burnout se manifiestan de
diversas maneras, dependiendo de las cualidades y circunstancias de cada profesional,
afectando tanto a los individuos como a la organizacion en la que trabajan. Estos efectos

pueden clasificarse en los siguientes &mbitos:

- Fisicas: fatiga , pérdida de apetito , malestar general , dolores 0seos, disminucion del
apetito, malestar fisico general y dolor en musculos y articulaciones (region dorsal y
cervical con tensiones musculares); desequilibrios del sistema inmunitario (mayor
susceptibilidad a procesos infecciosos, alergias y afecciones cutdneas); trastornos
sexuales (dificultades sexuales, tanto en la excitacion como en la culminacion del acto
sexual); afecciones cardiacas (ritmo cardiaco acelerado, dolor en el pecho y presion
arterial alta); dificultades en la funcion pulmonar (resfriados frecuentes, taquipnea,
crisis asmaticas); trastornos digestivos (gastritis, Ulceras duodenales, nduseas, diarrea);
alteraciones neurologicas (jaquecas, insomnio, vértigo, inestabilidad al caminar,

sentimiento de ausencia); y trastornos hormonales (irregularidades menstruales).
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- Emocionales: fatiga mental, sensacion de desanimo y vacio, y dificultad para afrontar
la frustracion, impotencia ante los problemas, ansiedad, agitacion, dificultades de
concentracion, olvidos recurrentes, déficit de atencion, alteraciones de la memoria y
tristeza con tendencia depresiva, desmotivacion laboral, insatisfaccion personal, escasa

autovaloracion y desapego interpersonal.

- Conductuales: abuso de sustancias, inestabilidad emocional, hostilidad, aislamiento y
comportamientos agresivos, disminuciéon de la eficacia y toma de decisiones,

reduccion del rendimiento laboral y ausentismo.

- Familiares y sociales: conflictos de pareja, deterioro de las relaciones familiares y

desconexion social.

- En la organizacion: roces con el personal y discrepancias en la atencion a clientes o
pacientes (en el caso de profesionales de la salud), reduccion de la eficiencia en tareas

diarias, ausentismo y aumento de accidentes laborales.

2.2.2.4. Prevencion y manejo del sindrome de burnout
Lovo (2021) establece los siguientes puntos clave con el fin de evitarlo:
- Ajustar las expectativas personales a la realidad laboral.
- Brindar capacitacion adecuada.

- Gestionar de manera equilibrada las diversas areas de la vida: personal, social, laboral

y recreativa.

- Estimular la integracion del personal mediante entornos compartidos y objetivos

comunes.

- Reducir la carga laboral.

- Asignar tiempo suficiente para cada cliente.

- Minimizar la burocracia.

- Implementar capacitacion continua dentro de la jornada laboral.

- Coordinar esfuerzos con otras areas bajo objetivos comunes.
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- Establecer comunicacion fluida y efectiva con los lideres institucionales.

Ademas, recomienda acciones personales, como identificar y aprovechar
oportunidades de aprendizaje y desarrollo profesional, establecer metas alcanzables,
gestionar el tiempo de manera eficiente, organizar las tareas en bloques manejables y
realizar un inventario personal de los recursos disponibles para mejorar el desempefio

laboral.

Las medidas preventivas deben incluir actividades que fomenten la salud y el
bienestar mental de los trabajadores. Si bien el trabajo es fundamental para la subsistencia,
las condiciones laborales deben ser adecuadas: el entorno debe ser saludable, los sistemas
de promocién deben ser equitativos y las compensaciones econdmicas, justas y suficientes

para cubrir las necesidades esenciales del personal.

Es fundamental realizar ajustes organizacionales para prevenir o reducir la
incidencia del sindrome de burnout. Esto implica reconocer sus sintomas en el personal,
ofrecer apoyo social y derivar a los trabajadores afectados a la atencion médica o
psicoldgica necesaria. Un equipo de trabajo saludable garantiza una mayor efectividad, por

lo que la gestion y prevencion del burnout deben ser una prioridad en la salud laboral.

2.2.2.5. Fases del sindrome de burnout

Valencia, Correa y Pazmifio (2021) sefialan que este sindrome atraviesa diferentes

fases:
- Fase de entusiasmo: Se caracteriza por altas expectativas y motivacion en el trabajo.

- Fase de estancamiento: Aparece una falta de satisfaccion debido al incumplimiento de

dichas expectativas, lo que genera una percepcion de esfuerzo no recompensado.
- Fase de frustracion: Surgen irritabilidad, desmotivacion y conflictos interpersonales.

- Fase de apatia: Se producen cambios en la conducta, lo que afecta negativamente en

las relaciones.

- Fase de agotamiento: Se manifiesta un colapso cognitivo y emocional, acompafiado de

una reduccion significativa en la capacidad de accion.
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2.2.2.6. Burnout y estrés laboral

De Arco y Castillo (2020) senalan que una distincion significativa entre el estrés
asociado al trabajo y el burnout, siendo este ultimo el resultado de episodios repetidos de
estrés laboral. Debido al gran impacto del ambito laboral en la vida de los trabajadores, el

trabajo representa un elemento central que provoca estrés.

El estrés laboral tiene consecuencias significativas tanto para las personas como
para las organizaciones. Se considera un factor de riesgo para diversas afecciones, como
accidentes cerebrovasculares, dolor cronico y enfermedades cardiacas. Ademas,
desempenia un papel clave, especialmente cuando estd asociado con el acoso laboral y los
trastornos adaptativos. En general, su impacto negativo provoca un descenso en las

condiciones de vida del empleado.

3. Definicion de términos basicos

Agotamiento emocional. Se relaciona con los efectos emocionales negativos
experimentados por una persona debido al tipo de trabajo que desempena (Meléndez

y Tejada, 2020).

Clima laboral. Vasquez, Napan y Miranda (2022) lo describe como “un
fendomeno multifacético que incide directamente en la interaccion entre los
individuos, influyendo en sus comportamientos, niveles de satisfaccion y, como

resultado, en la eficiencia” (p. 136).

Compensaciones. La idea de compensaciéon no se limita Unicamente al
salario, sino que implica no solo la comunicacion de la estrategia organizativa en
materia de compensacion, sino también la contribucion de variables organizativas al

aprendizaje y la formacién de los miembros del personal (Pazmay y Lima, 2020).

Comunicacion. Esta dimension debe ser fluida y abierta, sin estar limitada
por la jerarquia vertical, sino incentivando un intercambio horizontal. De este modo,
el personal podra conocer los objetivos organizacionales, sus carencias y las metas

alcanzadas (Pazmay y Lima, 2020).
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Condiciones de trabajo. Los espacios de trabajo, una iluminacion adecuada,
la minimizacion de ruidos, asi como la provision de instrumentos y equipos
necesarios, son aspectos fundamentales (condiciones fisicas) que toda organizacion

debe garantizar a su personal para mejorar su eficiencia (Pazmay y Lima, 2020).

Despersonalizacion. La persona tiene una actitud distante hacia los demas,
con un didlogo emocional restringida, fria y negativa con sus colegas. Ademas,
puede mostrar hostilidad en sus palabras e influir en los demés, haciéndoles sentir

frustraciones y problemas (Meléndez y Tejada, 2020).

Liderazgo. El liderazgo abarca tanto a quienes dirigen la organizaciéon como a

los responsables de cada area (Pazmay y Lima, 2020).

Motivacion. Se considera el catalizador que asegura la sinergia entre las
metas organizacionales y la direccion y los deseos individuales de los trabajadores

(Pazmay y Lima, 2020).

Realizacion personal. Hace referencia a los sentimientos de capacidad y

eficiencia en el desempeno laboral (Meléndez y Tejada, 2020).

Sindrome de burnout. De Arco y Castillo (2020) lo definen como

“agotamiento mental progresivo” (p. 72).

Hipotesis de investigacion

1. Hipotesis general

El clima laboral se relaciona significativamente con el sindrome de burnout

de los trabajadores del area de ventas de Sodimac, Huacho, 2024.

2. Hipotesis especificas

a. La motivacion se relaciona significativamente con el sindrome de
burnout de los trabajadores del area de ventas de Sodimac, Huacho,

2024.
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La comunicaciéon se relaciona significativamente con el sindrome de
burnout de los trabajadores del area de ventas de Sodimac, Huacho,

2024.

Las compensaciones se relacionan significativamente con el sindrome de
burnout de los trabajadores del area de ventas de Sodimac, Huacho,

2024.

El liderazgo se relaciona significativamente con el sindrome de burnout

de los trabajadores del 4rea de ventas de Sodimac, Huacho, 2024.

. Las condiciones de trabajo se relacionan significativamente con el
sindrome de burnout de los trabajadores del area de ventas de Sodimac,

Huacho, 2024.



5.  Operacionalizacion de las variables

21

Ruidos.

Tluminacion.

, Instrument
Variable 1 Dimensiones Indicadores Items o
Motivacion Agrado por el trabajo. 01
Valoracion. 02
Gratificacion. 03
Comunicacién Relacion con el jefe. 04
Relacién con colegas. 05
Informacion sobre el 06
trabajo.
Compensacione 07
CLIMA ] Reconocir‘nie‘nto. 08 | |
LABORAL Beneficios y 09 Cuestionario
recompensas.
Salario. 10
Liderazgo 11
Ordenes. 12
Reglamentos.
Capacitacion. 13
Condiciones de 14
trabajo Espacio de trabajo. 15

Fuente: Pazmay y Lima (2020).
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Variable 2 Dimensiones Indicadores Items Instrume
Agotamiento en - Fatiga fisica. 16
Falta de motivacion. 17
Distanciamiento afecti 18
, Despersonali; - Sensacion de robot. 19 . .
SINDROME DE .. Cuestionari
Entumecimiento emoc: 20
BURNOUT 0
Realizacion p¢ - Percibir la realide 21
eficiente.
Creatividad. 22
Autoestima. 23

Fuente: Melendez y Tejada (2020)
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CAPITULO III

METODOLOGIA

Disefio metodologico

La presente investigacion correspondidé al tipo bdsico, centrada en la
produccion de conocimiento sistematico con el propodsito de ampliar la informacion

existente en torno al objeto de estudio (Alvarez, 2020).

El estudio se llevo a cabo a nivel correlacional, enfocado en analizar las
asociaciones entre variables mediante métodos cuantitativos de medicion y analisis

(Herndndez y Mendoza, 2018).

El disefio fue no experimental, no era necesario alterar las variables, mejor
dicho, no se modificaron intencionalmente (Herndndez y Mendoza, 2018).
Asimismo, el proyecto de investigacion adoptd una metodologia transversal, dado
que la informacién sobre ambos factores se recopildé en un momento singular y

dentro de un contexto particular (Hernandez y Mendoza, 2018).

Asimismo, tuvo un enfoque cuantitativo, dado que se emplearon técnicas

estadisticas para estudiar la relacion existente (Naupas et al., 2018).

Poblacion y muestra
1. Poblacion

Fueron un total de 47 empleados del area de ventas, de la empresa

Sodimac, Huacho.

2. Muestra
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La investigacion se trabajo con una muestra censal, lo que significa
que se tuvo en cuenta a todas y cada una de las personas de la poblacion.
Dado que la poblacion era relativamente pequeia, se considero viable llevar a

cabo la investigacion mediante un censo.

3. Técnicas de recoleccion de datos

La encuesta se utilizd6 de manera efectiva, empleando un cuestionario como
instrumento que evalu6 el clima laboral y el sindrome de Burnout de los trabajadores

de Sodimac. Dicho cuestionario fue aplicado a la poblacion en estudio.

4.  Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se empleod el analisis estadistico descriptivo y la prueba de normalidad de

Shapiro Wilk.



CAPITULO IV

RESULTADOS

Analisis de resultados

A. Analisis descriptivo del clima laboral
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Tabla 1
Distribucion de frecuencias de la motivacion

Alto Regular Bajo

f % f % f %
Motivacion 23 49% 15 32% 9 19%
Agrado por el trabajo. 18 38% 13 28% 16 34%
Valoracion. 21 45% 16 34% 10 21%
Gratificacion. 21 45% 15 32% 11 23%
Distribucién de la Motivacion Indicadores
Gratificacién
Nivel

Nivel

. Bajo Valoracion
- Regular

B s

Agrado por el trabajo

Proporcion

0% 25% 50% 75% 100%

B eapo
. Regular
B At

Figura 1. Motivacion.
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Segun los resultados de la encuesta, el 49% de los encuestados tiene un alto nivel de
motivacion, el 32% lo califica como medio, y el 19% como bajo. En concreto, en cuanto el
nivel de satisfaccion que los empleados experimentan en el entorno laboral, el 38% la
califica como buena, el 28% como media y el 34% como negativa. En relacion con la
valoracion, el 45% la considera alta, el 34% regular y el 21% baja. Respecto a la

gratificacion, el 45% la percibe como alta.

Tabla 2
Distribucion de frecuencias de la comunicacion

Alto Regular Bajo

f % f % f %

Comunicacién 24 51% 16 34% 7 15%

Relacion con el jefe. 22 47% 8 17% 17 36%

Relacion con colegas. 18 38% 17 36% 12 26%

Informacion sobre el trabajo. 22 47% 11 23% 14 30%
Distribucién de la Comunicacion Indicadores

Informacién sobre el trabajo

Nivel
Nivel . Bajo
h Relacidn con colegas
T B reouiar
. Regular . Alto
B a0

Relacidn con el jefe

0% 25% 50% 75% 100%
Proporcién

Figura 2. Comunicacion.

Como resultado, el 51% de las personas tiene una percepcion positiva de la comunicacion.

En concreto, en lo que respecta a la relacion que mantienen con su supervisor, el 47% la
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considera buena, el 17% la considera normal y el 36% la considera mala. En cuanto a la
relacion con los compafieros de trabajo, el 38% la considera buena, el 36% la considera
normal y el 26% la considera mala. El 47% de las personas la considera alta en lo que

respecta a la informacion sobre el trabajo.

Tabla 3
Distribucion de frecuencia de las compensaciones
Alto Regular Bajo
f % f % f %
Compensaciones 27 57% 14 30% 6 13%
Reconocimiento. 24 51% 10 21% 13 28%
Beneficios y recompensas. 19 41% 11 23% 17 36%
Salario. 21 45% 8 17% 18 38%
Distribucion de las Compensaciones Indicadores

Salario

Nivel
Nivel . Bajo
. Beneficios y recompensas
. Bajo . Regular
B Reguiar . Alto
B s

Reconocimiento

0% 25% 50% 75% 100%
Proporcién

Figura 3. Compensaciones.

Se muestra que el 57% percibe las compensaciones como altas. Especificamente, en cuanto
al reconocimiento, el 51% lo califica como alto, el 21% como regular y el 28% como bajo.
En cuanto a la relacion con los beneficios y recompensas, el 41% la considera alta, el 23%

regular y el 36% baja. Respecto al salario, el 45% lo percibe como alto.
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Tabla 4
Distribucion de frecuencia del liderazgo
Alto Regular Bajo
f % f % f %
Liderazgo 28 60% 13 28% 6 12%
Ordenes. 25 53% 9 19% 13 28%
Reglamentos. 24 51% 8 17% 15 32%
Capacitacion. 18 38% 11 24% 18 38%
Distribucion del Liderazgo Indicadores

Capacitacion
Nivel
Nivel . Bajo
: Reglamentos
M Eapo g B reouiar
B Rreutar . Alto

B 2o

Ordenes

0%  25% 50% 75% 100%
Proporcién

Figura 4. Liderazgo.

Se muestra que el 60% percibe el liderazgo como alto, el 28% como regular.
Especificamente, en cuanto a las ordenes, el 53% las califica como altas. En cuanto a los
reglamentos, el 51% los considera altos, el 17% regulares y el 32% bajos. Respecto a la

capacitacion, el 38% la percibe como alta y el 38% como baja.
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Tabla 5
Distribucion de frecuencia de las condiciones de trabajo
Alto Regular Bajo
f % f % f %
Condiciones de trabajo 20 43% 15 31% 12 26%
Espacio de trabajo. 19 40% 8 17% 20 43%
Ruidos. 24 51% 8 17% 15 32%
Iluminacién. 18 38% 8 17% 21 45%
Distribucién de las Condiciones de Trabajo Indicadores

lluminacién

Nivel
Nivel . Bajo
M s Ruidos B Reouiar
= Regular . Alto
Alto

Espacio de trabajo

0% 25% 50% 75% 100%
Proporcién

Figura 5. Condiciones de trabajo.

Se muestra que el 43% de los encuestados percibe las condiciones de trabajo como altas.
Especificamente, en cuanto al espacio de trabajo, el 40% lo califica como alto y el 43%
como bajo. En cuanto a la relacion con los ruidos, el 51% la considera alta, el 17% regular

y el 32% baja. Respecto a la iluminacion, el 45% la considera baja.



Tabla 6

Distribucion de frecuencia del clima laboral

f %
Alto 26 553
Regular 18 38.3
Valido
Bajo 3 6.4
Total 47 100.0

60

Alto Reoular Bajo
CLIMA LABORAL

Figura 6. Clima laboral.

La Tabla 6 muestra que, del total de 47 empleados encuestados, el 55.3% percibe el clima

laboral como favorable, el 38.3% como regular y el 6.4% como desfavorable.



B. Anadlisis descriptivo del Sindrome de Burnout
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Tabla 7
Distribucion de frecuencia del agotamiento emocional

Alto Regular Bajo

f % f % f %
Agotamiento emocional 15 32% 15 32% 17 36%
Fatiga fisica. 15 32% 7 15% 25 53%
Falta de motivacion. 11 23% 9 19% 27 58%
Distanciamiento afectivo. 18 38% 10 22% 19 40%
Distribucion del Agotamiento Emocional Indicadores
Distanciamiento afectivo
Nivel

Nivel

B sap0
. Regular
B s

Falta de motivacidn

Fatiga fisica

0% 25% 50% 75% 100%
Proporcion

B eapo
. Regular
B At

Figura 7. Agotamiento emocional.

Se muestra que el 32% de los encuestados percibe el agotamiento emocional como alto, el

32% como regular y el 36% como bajo. Especificamente, en cuanto a la fatiga fisica, el

53% lo califica como baja. En cuanto a la falta de motivacion, el 23% la considera alta, el

19% regular y el 58% baja. Respecto al distanciamiento afectivo, el 38% lo percibe como

alto y el 40% como bajo.
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Tabla 8

Distribucion de frecuencia de la despersonalizacion

Alto Regular Bajo

f % f % f %

Despersonalizacion 17 36% 6 13% 24 51%

Sensacion de robot. 15 32% 11 23% 21 45%

Entumecimiento emocional. 17 36% 6 13% 24 51%
Distribucion de la Despersonalizacion Indicadores

Entumecimiento emocional

Nivel
Nivel . Bajo
M e B Reouiar
= Regular . Alto
Alto

Sensacidon de robot

0% 25% 50% 75% 100%
Proporcién

Figura 8. Despersonalizacion.

Se muestra que el 36% percibe la despersonalizacion como alta y el 51% como baja. En
cuanto a la sensacion de sentirse como un robot, el 32% la considera alta, el 23% regular y

el 45% baja. Respecto al entumecimiento emocional, el 51% lo percibe como bajo.
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Tabla 9
Distribucion de frecuencia de la realizacion personal
Alto Regular Bajo
f % f % f %

Realizacion personal 16 34% 15 32% 16 34%
Percibir la realidad de forma eficiente. 16  34% 8 17% 23 49%
Creatividad. 18 38% 5 11% 24 51%
Autoestima. 17 36% 4 9% 26 55%

Distribucion de la Realizacion Personal

Nivel

. Bajo
B Reguiar
B s

Autoestima

Creatividad

Percibir la realidad de forma eficiente

Indicadores

Nivel

B eaio
- Regular
B At

0%25950%5%00%
Proporcién

Figura 9. Realizacion personal.

La encuesta revela que el 34% de los encuestados tiene un alto nivel de satisfaccion

personal, mientras que el 34% tiene un nivel bajo. Para ser mds especificos, en lo que

respecta a la capacidad de ver la realidad de manera eficaz, el 34% de las personas la

considera alta, mientras que el 49% la califica como baja. En cuanto a la creatividad, el

51% de las personas cree que es baja. La mayoria de las personas, el 55%, tiene una

opinidn negativa de su propia autoestima.



Tabla 10

Distribucion de frecuencia sindrome de Burnout

34

f %
Alto 11 23.4
Regular 26 553
Valido
Bajo 10 21.3
Total 47 100.0

60

Alto Reoular
SINDROME DE BURNOUT

Figura 10. Sindrome de Burnout.

La Tabla 10 muestra que el 23.4% percibe el Sindrome de Burnout como alto, el 55.3%

como regular y el 21.3% como bajo.



C. Prueba de normalidad

Tabla 11

Pruebas de normalidad
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Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Clima laboral 0.324 47 0.000
Motivacion 0.206 47 0.000
Comunicacion 0.202 47 0.000
Compensaciones 0.193 47 0.000
Liderazgo 0.206 47 0.000
Condiciones de trabajo 0.170 47 0.002
Sindrome de burnout 0.253 47 0.000

En cuanto al andlisis de normalidad realizado a través de la pruebas de Kolmogorov-

Smirnov que se aplicaron al entorno laboral, la motivacién, la comunicacién, la

remuneracion, el liderazgo, las condiciones de trabajo y el sindrome de agotamiento, es

aconsejable utilizar Spearman para analizar la correlacion. Esto se debe a que la mayoria

de estas pruebas tenian niveles de significacion de 0,000.
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2.  Contrastacion de hipdtesis

Hipotesis general

Tabla 12

Prueba de Rho de Spearman entre el clima laboral y el Sindrome de Burnout

Clima laboral Sindrome de

burnout
Coeﬁment‘:(? de 1.000 484"
correlacion
Clima laboral ) )
Sig. (bilateral) 0.001
Rho de N 47 47
Spearman Coeﬁcien"[e’: de 484+ 1.000
Sindrome de correlacion
burnout Sig. (bilateral) 0.001
N 47 47

El coeficiente encontrado es -0,484 y el nivel de significacion es 0,001, lo que demuestra
una asociacion inversa de grado moderado y con un alto nivel de significancia. Dicho de
otro modo, los niveles del sindrome de Burnout disminuyen a medida que el entorno

laboral se vuelve mas favorable.
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Hipotesis especifico 1

Tabla 13

Prueba de Rho de Spearman entre la motivacion y el Sindrome de Burnout

Sindrome de

Motivacion
burnout
Coeﬁcien‘Fff de 1.000 479"
correlacion
Motivacic
OIVACION Sig  (bilateral) 0.001
Rho de N 47 47
Spearman ficient
Coe 1c1en‘e’3 de 479+ 1.000
Sindrome de correlacion
burnout Sig. (bilateral) 0.001
N 47 47

Los resultados de la investigacion sobre la relacion entre la motivacion y el sindrome de
Burnout son bastantes especificos. El coeficiente encontrado es -0,479 y se obtuvo un nivel
de significacion de 0,001 lo que indica que existe una conexidon negativa que es moderada

y muy significativa.
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Hipotesis especifico 2

Tabla 14

Prueba de Rho de Spearman entre la motivacion y el Sindrome de Burnout

Sindrome de

Comunicacion
burnout
Coeﬁcien!‘,e, de 1.000 437+
correlacion
Comunicacion ) )
Sig. (bilateral) 0.002
Rho de N 47 47
Spearman Coeﬁcien.t? de 437 1.000
Sindrome de correlacion
burnout Sig. (bilateral) 0.002
N 47 47

Se proporciona informacion detallada sobre los resultados de la comunicacién y el
sindrome de Burnout. El coeficiente encontrado es -0,437 y el nivel de significacion es
0,002, lo que evidencia una relacion negativa de magnitud moderada y con un alto nivel de

significancia estadistica.
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Hipotesis especifico 3

Tabla 15

Prueba de Rho de Spearman entre las compensaciones y el Sindrome de Burnout

Sindrome de

Compensaciones
burnout
Coeficiente
1.000 -451*
de
Compensaciones .
p Sig. 0.001
Rho de N 47 47
Spearman Cocficiente
q -451™ 1.000
Sindrome de ©
burnout Sig. 0.001
N 47 47

Se proporcionan detalles sobre los resultados que se derivan de la remuneracion y el
sindrome de Burnout. El coeficiente encontrado es -0,451 y el nivel de significacion es
0,001, sugiere que hay una asociacidon negativa que es tanto moderada como sumamente
sustancial. Seglin estos resultados, parece que la prevalencia del sindrome de burnout

disminuye cuando la remuneracion alcanza niveles mas altos.
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Hipdtesis especifico 4

Tabla 16

Prueba de Rho de Spearman entre el liderazgo y el Sindrome de Burnout

Sindrome de

Liderazgo
burnout
Coeﬁcient‘:? de 1.000 _da5+
correlacion
Liderazgo ) )
Sig. (bilateral) 0.002
Rho de N 47 47
Spearman Coeﬁcien"&’: de 445+ 1.000
Sindrome de correlacion
burnout Sig. (bilateral) 0.002
N 47 47

Se proporcionan detalles sobre los resultados que se derivan del liderazgo y el sindrome de
Burnout. El coeficiente encontrado es -0,445 y el rango de significacion es 0,002, por lo

cual sugiere que existe una asociacion negativa moderada y muy significativa.
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Hipdtesis especifico 5

Tabla 17
Prueba de Rho de Spearman entre las condiciones de trabajo y el Sindrome de

Condiciones de Sindrome de

trabajo burnout
Coeﬁcientce; de 1.000 495+
Condiciones de correlacion
trabajo Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 47 47
Spearman Coeﬁcien‘.t(? de 495+ 1,000
Sindrome de correlacion
burnout Sig. (bilateral) 0.000
N 47 47

Se proporciona informacién detallada sobre los resultados entre las circunstancias
laborales y el sindrome Burnout. Esto indica que existe una correlacion negativa
moderadamente significativa y altamente significativa. El coeficiente obtenido es -0,495 y

el nivel de significacion es 0,00.
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CAPITULOV

DISCUSION

Discusion de resultados

La hipotesis general era que existe una relacion sustancial entre el entorno
laboral y el sindrome de Burnout. Los resultados indicaron una relacion negativa que
era tanto sustancial como significativa (Rho = -0,484 y p< 0,05). Seglin estos
hallazgos, la tasa de sindrome de Burnout entre los empleados del area de ventas de
Sodimac Huacho, tiende a disminuir cuando aumenta la calidad del entorno laboral.
En otras palabras, un lugar de trabajo saludable que se caracteriza por un gran
liderazgo, una comunicacion excelente y unas interacciones interpersonales positivas
es beneficioso para reducir los niveles de agotamiento que se producen. En contraste
con los hallazgos de Chacén y Autarima (2022), quienes llegaron a la conclusion de
que el sindrome de agotamiento y el clima laboral tienen una asociacién algo
desfavorable, esto da credibilidad a la idea de que un entorno de trabajo menos que
ideal esta relacionado con mayores niveles de agotamiento entre los empleados. Mas
concretamente, el andlisis de los datos evidenciaron que el 23% del personal
presentaba un grado grave de agotamiento y que el 25,3% consideraba que su
entorno laboral era desagradable. Por lo tanto, para reducir los efectos perjudiciales
que el agotamiento tiene sobre los empleados, es esencial poner en marcha
estrategias organizativas que mejoren el entorno laboral. Estas estrategias incluyen

programas de bienestar y una comunicacion organizativa.

La hipotesis especifica 1, sugiere que hay una conexion considerable entre el

sindrome del desgaste y la motivacion. A partir de los datos recopilados, se observod
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que existia una asociacion negativa que era tanto sustancial como significativa (Rho
=-0,479 y p < 0,05). Segtin estos datos, parece que la prevalencia del sindrome de
Burnout entre los empleados tiende a disminuir cuando los niveles de motivacion
alcanzan niveles mas altos. Es decir, cuando el trabajador se siente considerado y
percibe oportunidades de crecimiento, presenta bajos niveles de agotamiento
emocional. Por su parte, Mejia (2022), concluyd que el 72% de los empleados
sentian una carencia de reconocimiento por parte de la alta direccion, lo que impacté
negativamente en su motivacion laboral. Ademds, era muy evidente que los
incentivos son un componente esencial de este tipo de entorno laboral, y que la falta
de motivacion da lugar a una alta tasa de rotacion entre los empleados, asi como a
una disminucion de la calidad del servicio prestado. En este contexto, existe una
necesidad inmediata de implementar estrategias organizativas que impulsen la
motivacion mediante el reconocimiento del rendimiento y la oferta de oportunidades

de crecimiento profesional.

La hipotesis especifico 2 propone que existe una relacion considerable entre
la comunicacion y el sindrome de Burnout. A partir de los datos recopilados, se
observo que existia una asociacion negativa moderada y significativa (Rho = -0.437
y p< 0.05). Es decir, a medida que mejora la comunicaciéon dentro del entorno
laboral, el Burnout disminuye. Puntualmente, una comunicacion bidireccional
efectiva ayuda a reducir las fases del sindrome de Burnout. Es decir, el poco flujo de
comunicacion entre los trabajadores puede aumentar la incertidumbre y, en
consecuencia, los niveles de Burnout. En lo que respecta, Orellana y Zevallos (2021)
llegaron a la conclusiéon de que el 70% de los trabajadores presentaban niveles
significativos de sintomas de agotamiento, mientras que el 71% de los trabajadores
calificaban el entorno laboral como normal. Ademas quedd notoriamente visible que
la atmoésfera de trabajo y la comunicacion tienen un impacto sustancial en la
influencia del resultado al determinar el grado de agotamiento que experimentan los
empleados. Bajo este contexto, es importante implementar retroalimentacion
constante, reuniones programadas en equipo y una cultura basada en la apertura y

transparencia.
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La hipdtesis especifica 3 sostiene la hipdtesis de que existe una relacion
sustancial entre la remuneracion y el sindrome de agotamiento. Sobre la base de la
informacion recopilada, se encontrd que existia una asociacion negativa que era tanto
sustancial como significativa (Rho = -0,451 y p< 0,05). Estos hallazgos indican que
conforme mejoran las compensaciones, tales como bonificaciones, reconocimientos
y beneficios, los niveles de sindrome de Burnout tienden a disminuir. Al comparar
los resultados con los de Silva y Alvarez (2022). se hizo evidente que un nimero
significativo de trabajadores presentaba grado considerable de agotamiento, de ello
se infiere que la percepcion de incompetencia laboral y los sentimientos negativos
estan relacionados con un nivel alto de Burnout, caracterizado por la falta de

reconocimiento y de estrategias de compensacion dentro de la empresa.

La hipotesis especifica 4 menciona que se observa un vinculo considerable
entre el liderazgo y el sindrome del agotamiento. Sobre la base de la informacion
recopilada, se encontrd que existia una asociacion negativa que era tanto sustancial
como significativa (Rho = -0,445 y p< 0,05). Es decir, a medida que el liderazgo es
efectivo, caracterizado por una direccion eficiente, apoyado por un manejo adecuado
en la toma de decisiones, se experimenta un menor sindrome de Burnout y una
mayor realizacion personal en las funciones laborales. Al comparar con el autor
Pefiaherrera (2022), se concluydo que, si bien no fue posible determinar una
correlacion directa y determinante entre la personalidad de los trabajadores y el
Burnout, su estudio destacé que los factores ambientales y organizacionales, tales
como el liderazgo y las tareas laborales, tiene el potencial de influir sustancialmente

en la aparicion del sindrome de agotamiento.

La hipotesis especifica 5 sefiala que la gravedad de las condiciones laborales
es un factor crucial en el desarrollo del sindrome de Burnout. Tras el procedimiento
de los datos, se identificO que existia una asociaciéon negativa lo cual resultd
considerable y relevante (Rho = -0,495 y p< 0,05). Estos hallazgos indican que,
segun las condiciones de trabajo mejoran —es decir, adecuados espacios de trabajo,
excelente iluminacion, poco ruido y acceso a herramientas Optimas—, se impacta
positivamente en el bienestar de los trabajadores. Se ha descubierto que existe una

relacion entre las condiciones laborales y el sindrome de agotamiento, tal y como
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demuestran los resultados de Milla (2021), que se compararon con los hallazgos de
este estudio. Desde esta perspectiva, problemas como la falta de espacio, la escasez
de recursos, la inestabilidad laboral, las jornadas laborales excesivas y los descansos

insuficientes tienen una influencia constante en el ambito mental y corporal.

CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1. Conclusiones

- El clima laboral presenta una asociaciébn negativa de magnitud media y
significativa con el sindrome de Burnout en los empleados de ventas de
Sodimac, Huacho, 2024, evidenciada por un coeficiente Rho de -0,484 y un
valor de significancia inferior a 0,05. Estos resultados indican que la presencia
de casos de sindrome de Burnout tiende a disminuir a medida que mejora la

calidad del entorno laboral.

- La motivacidn presenta una relacion negativa moderada y significativa asociado
a casos de Burnout que afecta al personal de ventas de Sodimac, Huacho, 2024,
reflejado por un coeficiente Rho de -0,479 y un valor de significancia inferior a
0,05. Estos resultados indican que la prevalencia del sindrome de Burnout tiende

a disminuir a medida que aumenta el nivel de motivacion.

- La comunicacion presenta una relacion negativa moderada y significativa con el
nivel de manifestacion de Burnout laboral en los empleados de ventas de
Sodimac, Huacho, 2024, revela un coeficiente Rho de -0,437 y un valor de
significancia inferior a 0,05. estos resultados indican que el nivel de agotamiento

laboral disminuye a medida que mejora la comunicacion en el entorno laboral.

- Las compensaciones presentan una relacion negativa moderada y significativa
con la ocurrencia de Burnout laboral de los empleados de ventas de Sodimac,

Huacho, 2024, demostrando un coeficiente Rho de -0,451 y un valor de
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significancia inferior a 0,05. Estos resultados indican que la proporcion casos de
Burnout tiende a disminuir a medida que aumenta el nivel de compensaciones,

incluyendo remuneraciones, bonificaciones, reconocimientos y beneficios.

El liderazgo presenta una relacion negativa moderada y significativa vinculado a
casos de Burnout en el personal de ventas de Sodimac, Huacho, 2024, reflejando
un coeficiente Rho de -0,445 y un valor de significancia inferior a 0,05. Estos
resultados indican que una mayor efectividad del liderazgo se asocia con una
menor nivel manifestacion de casos de Burnout laboral y con niveles mas altos
de satisfaccion laboral, atribuibles a una gestion eficiente y a una adecuada toma

de decisiones.

Las condiciones de trabajo presentan una relacion negativa moderada y
significativa con el sindrome de Burnout de los empleados de ventas de
Sodimac, Huacho, 2024, mostrando un coeficiente Rho de -0,495 y un nivel de
significacion inferior a 0,05. La informacion obtenida demuestra que la mejora
de las condiciones de trabajo se asocia con una baja prevalencia de casos de
Burnout y con un mayor bienestar laboral, lo cual incluye la disponibilidad de
puestos adecuados, una iluminacién apropiada, bajos niveles de ruido y el

acceso a equipos idoneos.

2. Recomendaciones

A fin de garantizar que el departamento de ventas de Sodimac, Huacho, cuente
con el mejor entorno de trabajo posible, se recomienda encarecidamente que se
establezcan normas y procesos definidos. Esto incluye la identificacion de
riesgos, el empleo apropiado de elementos de proteccion personal y la ejecucion

de medidas de respuesta ante emergencias.

Se recomienda al area de ventas de Sodimac, Huacho, disefiar estrategias
basadas en modelos de recompensas y reconocimiento, que incluyan incentivos
tanto economicos como no econdémicos, tales como bonificaciones por

desempefio, planes de carrera y programas de capacitacion continua.
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Se recomienda al area de ventas de Sodimac, Huacho, promover una cultura en
la que la retroalimentacion sea constante, permitiendo que los empleados
expresen sus emociones y se sientan valorados dentro del equipo de trabajo. La
implementacion de estas estrategias mejorard la coordinacion entre los
departamentos, fortalecera el sentido de pertenencia y reduciré la incertidumbre

laboral.

El departamento de ventas de Sodimac, Huacho, deberia disefiar un sistema de
evaluacion basado en indicadores de produccion laboral, tales como el
cumplimiento de objetivos, la calidad del trabajo y las contribuciones a la
empresa. Esto asegurarda que cada empleado conozca los parametros que
determinan su acceso a bonificaciones, aumentos salariales y beneficios

adicionales.

Se recomienda al area de ventas de Sodimac, Huacho, capacitar a los lideres en
inteligencia emocional, escucha activa y resolucion de conflictos, para garantizar
que las inquietudes de los trabajadores sean atendidas con empatia y se den

soluciones efectivas.

Se recomienda al 4rea de ventas de Sodimac, Huacho, optimizar la
infraestructura y los recursos laborales para garantizar que los empleados
dispongan de mobiliario ergondomico, areas de descanso adecuadas, control de
ruido ambiental y acceso a herramientas tecnoldgicas actualizadas. Esto

contribuira al bienestar y al rendimiento de los empleados.
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ANEXOS

ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene como proposito fundamental reunir informacioén sobre el
clima laboral y el sindrome de burnout de los trabajadores del area de ventas de Sodimac,
Huacho. El cuestionario es anonimo y la informacion recaudada sera utilizada inicamente

para fines académicos y se garantiza estricta confidencialidad.

I. Por favor marque con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género
Masculino
Femenino

b. Edad

Entre 18 anos a 24 anos

Entre 25 anos a 31 anos

Entre 32 anos a 45 anos

Mas de 45 afios

II. Instrucciones
En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segin corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION
Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 4
Neutro 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1




54

ITEM

CLIMA LABORAL

DIMENSION 01: MOTIVACION

1. ;Realiza sus actividades con agrado?

2. (Siente que se valora un trabajo bien hecho?

3. (Siente que el trabajo que realiza es gratificante para usted?

DIMENSION 02: COMUNICACION

4. (Se comunica adecuadamente con su jefe?

5. (Se comunica adecuadamente con sus compaieros de trabajo?

6. (Recibe toda la informacidn necesaria para realizar su trabajo?

DIMENSION 03: COMPENSACIONES

7. (Es reconocido su aporte en el cumplimiento de las metas?

8. (Son satisfactorios los beneficios y recompensas que recibe?

9. (Considera que su salario es justo?

DIMENSION 04: LIDERAZGO

10. ;Las ordenes que recibe son factibles de cumplir?

11. ;Se dan a conocer los reglamentos de la empresa?

12. ;La capacitacion que recibe ha mejorado su desempefio?

DIMENSION 05: CONDICIONES DE TRABAJO

13. ;Dispone de suficiente espacio para realizar sus actividades?

14. ;Le causa molestias los ruidos que existen en la empresa?

15. (Es adecuada la iluminacion en su lugar de trabajo?

SINDROME DE BURNOUT

DIMENSION 01: AGOTAMIENTO EMOCIONAL
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16. ;Se siente emocionalmente agotado por su trabajo?

17. ;Se siente cansado al final de la jornada laboral?

18. ;Trata a sus compatfieros con indiferencia?

DIMENSION 02: DESPERSONALIZACION

19. (El entusiasmo por brindar una atencién en la venta

20. ;Le importa lo que le ocurra al cliente que brindara atencion?

DIMENSION 03: REALIZACION PERSONAL

21. ;Considera que su servicio y atencidon son importantes?

22. ;En su trabajo se valora hacer las cosas diferente?

23. ;En su opinion se considera un buen asesor de ventas?

Gracias por sus respuestas.
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ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla

Datos generales

f %
F 16 34.0%
Genero

M 31 66.0%

25 a3l 15 31.9%

Edad (afios) 32a45 28 59.6%

Mas de 45 4 8.5%
Distribucion por Género Distribucion por Edad

8.5%

Mas de 45 afios

Categoria

. Femenino Entre 32 y 45 afios 5¢
. Masculino
e -

0 10 20
Frecuencia

31.9%

En cuanto al género, el 66% son hombres y el 34% son mujeres. En cuanto a la edad, el

59.6%, se encuentra en el rango de 25 a 31 afios.
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ANEXO N°03 - VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

Validez

Prueba de KMO y Bartlett Clima laboral ~ Sindrome de Burnout

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion 0.789 0.763
de muestreo
Prucba de Aprox. Chi-cuadrado 456.654 308.938
esfericidad de gl 105 28
Bartlett Sig. 0.000 0.000
Confiabilidad
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
Clima laboral 0.928 15

Sindrome de Burnout 0.874 8
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CLI | M | Agra Gr | Co | Rela | Rela Co | Rec | Benefi Li| . | Re | Ca | Condi | Esp Tu
MA |oti| do Va ati | mu | cién | cion Inff)lrrn mp | ono | ciosy |Sa|de or gla | pa | cione | acio |Ru| mi
LAB | va | por lor. fic | nic | con | con aCOn - ops | cim | recom |lar| ra de me | cit | sde de |id| na
ORA cio| el ;'101 aci | aci | el | coleg sobreiel aci | ient | pensas |io.|zg " nt | aci trabaj | trab |os.| cid
L n | trabaj % on. | on jefe. | as. trabajo. one | o. o | % | os | on. 0 ajo. n.
2 2 1 302 |2 3 2 1 1 1 1 1122|113 2 4 |11
3 3 3 33 5 4 5 5 3 4 1 5131415 1 3 2 |51
4 5 5 515 5 4 5 5 2 3 2 113243 3 2 2|5
3 4 5 53| 4 4 4 4 4 4 2 504145 |2 4 5 13| 4
3 1 1 21 3 3 3 3 3 2 3 5041345 1 1 1] 1
4 5 5 41 51| 4 4 5 4 4 3 4 50411543 4 3 /5|3
3 3 3 411 3 3 3 3 3 3 3 21312513 3 3 /5] 2
3 3 3 413 3 3 3 3 3 4 3 1123112 3 4 3] 2
3 3 3 501 3 3 4 3 2 2 2 303142 |2 3 3 1411
3 4 4 414 4 4 3 4 3 3 3 2131332 4 4 14| 4
2 2 1 1 4 2 2 2 3 3 3 3 413133 4 2 2 1] 2
4 2 2 2132 2 4 1 4 5 3 5041535 1 1 1|2
3 5 5 515 5 5 5 5 1 1 1 201|112 5 5 155
3 2 1 113 ]2 1 5 1 4 5 5 314|553 2 1 |3]3
3 2 3 2 02| 2 2 2 2 5 5 5 505155 |5 4 3 |5]5
3 3 4 3023 4 2 4 2 2 2 112122 1 2 3 13]1
4 5 5 515 5 5 5 5 4 3 5 31413513 4 4 145
3 3 2 3.3 3 5 2 3 3 2 4 3132413 3 1 |4]5
3 4 5 3 3 4 4 3 4 2 2 2 31212 2 3 2 4 1] 1
3 3 3 33 3 1 3 4 3 5 1 413|511/ 4 4 2 |45
4 4 4 414 4 4 4 4 4 3 4 41413 4| 4 3 3 |1 4
5 5 5 415 5 5 5 5 5 5 5 50555 |5 5 5 |5| 4
3 3 3 3,413 2 3 5 3 5 4 113|541 3 3 14| 3
3 3 3 3.3 3 3 3 3 2 3 2 2120131212 2 1 |3]1
3 4 4 41 41| 4 1 5 5 4 3 5 4141315 | 4 4 5 |41 4
2 1 1 211 1 1 1 1 2 2 2 2120121212 1 1 1] 1
3 3 1 3 5 2 2 1 2 3 5 1 213151 2 3 4 41
3 4 5 413 ] 4 4 3 5 3 4 1 503415 4 5 125
4 3 3 413 3 5 3 1 5 5 5 505555 3 2 |51
3 3 3 3,413 2 4 3 3 5 3 213|513 |2 3 3 /3] 3
3 2 1 303 |2 2 3 2 4 5 4 20415 4|2 2 1 1| 4
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3 3 2 513 2 4 4 4 5 5 3 5 3 4 1
3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 2 2
3 3 3 213 3 5 2 4 2 1 4 1 2 1
3 2 1 1| 4 2 2 4 5 3 4 5 4 2 4
4 3 1 415 4 1 4 4 5 4 4 4 2 3
4 5 5 515 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5
2 1 1 1|1 1 1 3 2 2 4 2 4 3 1
4 5 5 415 4 5 5 4 5 51415 4 3
4 4 4 415 4 5 2 4 5 5 2 5 2 4 2
3 3 3 1|5 2 3 4 2 4 1 2 4 2 3 4
2 3 1 3.5 3 1 4 3 2 4 2 21 4|2 3 5
2 2 2 311 2 2 2 2 2 1 2 1 1 1
3 3 3 32 5 3 2 2 1 3 3 1 3 3 3
4 4 5 4| 4 5 3 4 2 4 5 21 415 4 4
3 2 2 301 1 3 4 4 4 4 414 | 4 2 1
4 4 4 413 4 3 5 5 5 5 5 4 3
SINDROM | Agotamie | Fati | Faltade | Distancia | Desper | Sensaci | Entumecim | Realiza Percibir la Cre | Aut
E DE nto ga | motivac | miento | sonaliz | 6nde iento cion realidad de ativ | oest
3 3 5 1 3 5 5 5 2 1 4 1
3 2 3 3 1 5 2 5 2 1 2 4
2 2 1 1 5 3 5 3 1 2 1 1
2 1 1 1 1 5 1 5 2 2 2 2
4 5 5 5 5 5 5 5 2 2 2 2
2 2 2 1 3 5 4 5 1 2 1 1
3 3 4 1 4 3 3 3 3 2 5 1
2 1 1 1 1 1 1 1 3 1 5 2
2 2 1 1 3 1 3 1 3 4 2 2
4 4 5 3 5 3 3 3 4 3 5 5
2 2 2 1 3 1 2 1 2 1 1 3
3 3 5 1 2 2 3 2 4 4 3 4
3 2 1 1 3 5 4 5 3 5 2 3
3 3 2 4 4 3 3 3 2 3 1 1
2 2 1 2 2 1 2 1 4 5 5 1
4 4 2 4 5 5 5 5 3 4 2 3
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