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RESUMEN

El presente estudio se realizó en la Empresa Eléctrica Quito ubicada en la ciudad de Quito, con el personal 
de líneas energizadas (operativo), se trabajó con el 100% de la población.  La técnica aplicada para 
determinar Síndrome de Burnout fue la Escala de Maslach y para determinar el Rendimiento Laboral 
se utilizó el Cuestionario de Alfredo Paredes & Asociados. Los resultados obtenidos de la investigación 
permitieron evidenciar la existencia de Síndrome de Burnout en nivel bajo (43% de la población de 
estudio), en lo concerniente al Rendimiento Laboral se obtuvo un nivel muy bueno (54% de la población 
de estudio). Se determinó a través del presente estudio, que en el presente caso, no existe relación directa 
entre el Síndrome de Burnout en nivel bajo y el Rendimiento Laboral, lo cual debe estar influenciado 
por otros factores concomitantes, pues por varios estudios realizados se establece que si se encuentran 
interrelacionados. Estudios psicosociales como el presente (bournout) se deben realizar semestralmente y 
evitar así un impacto en la producción y salud (desempeño) del trabajador. Es fundamental el conocimiento 
y control de los riesgos inherentes al puesto de trabajo, para precautelar la salud y la vida de los trabajadores.
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ABSTRACT

The current study has been conducted at the Electric Company of Quito located in the city of Quito, 
with the staff of energized lines (operative), applied on the entire population. The technique which has 
been applied to determine the Burnout Syndrome has been the Maslach Scale and the Alfredo Paredes 
& Asociados Questionnaire in order to determine the Labor Performance. The obtained results from the 
research allowed to demonstrate the existence of the Burnout Syndrome in low level (43%). Regarding 
the Labor Performance in the personnel of energized lines (operative), a very good level (54%) has been 
obtained. We determined through the present case study, that there is no direct relationship between the 
Burnout Syndrome and the Labor Performance, which itself may has been influenced by other concomitant 
factors, since several studies have established that they are interrelated. Psychosocial studies such as the 
present one (bournout) need to be carried out every six months and thus avoid an impact on the worker’s 
production and health. It is essential to know and control the risks inherent to the job, in order to protect 
the health and life of employers.
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INTRODUCCIÓN

El presente estudio se realizó en la Empresa Eléctrica Quito ubicada en la ciudad de Quito, 
con el personal de líneas energizadas (operativo): la población es de 37 personas. Las herramientas 
aplicadas para determinar Síndrome de Burnout fue la Escala de Maslach y para determinar el 
Rendimiento Laboral se utilizó el Cuestionario de Alfredo Paredes & Asociados.  Los datos 
obtenidos fueron analizados a través de pruebas de confiabilidad, estadísticos descriptivos y las 
relaciones entre las variables a través de tablas cruzadas. A través del estudio se evidenció la 
existencia de síndrome de Burnout en nivel bajo donde 16 personas respondieron en esta opción, 
en lo concerniente al Rendimiento Laboral en el personal de líneas energizadas (operativo) se 
obtuvo un nivel muy bueno donde 20 personas eligieron esta opción. Es importante señalar que 
el síndrome de Burnout dentro de esta investigación no afecta directamente al Rendimiento 
Laboral. El objetivo general era en determinar el impacto entre el Burnout y rendimiento laboral 
en el personal operativo de líneas energizadas de la empresa eléctrica Quito.

METODOLOGÍA

El tipo de investigación era cuantitativa, descriptiva, correlacional, no experimental y 
transversal. Nos ayudó a decidir entre ciertas alternativas, usando magnitudes numéricas que 
fueron tratadas mediante herramientas estadísticas (Bernar, 2008). Se describieron las situaciones 
y fenómenos planteados en el presente estudio, además se cuantificaron los indicadores del 
cuestionario de Maslach Burnout inventory y el cuestionario Alfredo Paredes & Asociados para 
ser detallados en los resultados de nuestro estudio (Bernar, 2008). Se permitió indagar la relación 
entre las dimensiones del cuestionario de MASLACH para Burnout y cuestionario Alfredo 
Paredes & Asociados para rendimiento laboral de los trabajadores del área operativa (Bernar, 
2008). En la investigación no se va a intervenir ni a manipular las variables a investigar. La 
recolección de los datos se va obtener a través de dos instrumentos (cuestionario y encuesta) en 
un solo momento de investigación (Bernar, 2008)

RESULTADOS

Para la variable dependiente, rendimiento laboral se utilizó el cuestionario de Alfredo 
Paredes & Asociados, que se clasifica en siete dimensiones: Efectividad Personal, Relaciones 
interpersonales, Habilidades de supervisión, habilidades administrativas y gerenciales, 
Conocimiento, Habilidades relacionadas con el cargo y Motivación.

Tabla 1 fiabilidad cuestionario de burnout (SPSS, 2017)

Alfa de Cronbach N de Elementos
0,895 22

Tabla 2 fiabilidad cuestionario de rendimiento laboral (SPSS, 2015)

Estadística de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0,908 24



154
Revista de Ciencias de Seguridad y Defensa

Pinos, et al.

Para cada una de las baterías, se ha obtenido el coeficiente ∝ de Cronbach, indicador de la 
fiabilidad como consistencia interna del instrumento. Siendo en el caso del síndrome de Burnout 
de 0,89 y en el caso de rendimiento laboral de 0,90. Con lo cual se determina buena consistencia 
interna de los datos obtenidos.

Los criterios de interpretación son de (George y Mallery 2003) y se detallan a continuación 
la composición de población* edad.

Tabla 3: Población por edad

Operarios Porcentaje
Edad 20-27 años 2 5,41%

28-35 años 11 29,73%
36> 24 64,86%

Total 37 100,0%

La tabla 3 muestra la población por edad, donde el 5,41% equivalente a 2 personas 
pertenecen a las edades de 20 a 27 años, el 29,73% equivalente a 11 personas poseen edades de 
28 a 35 años, el 64,86% equivalente a 24 personas poseen edad mayor a 35 años.

Tabla 4: Población por tiempo en la empresa

Operarios Porcentaje
Tiempo 3 meses-7 años 3 8,1%

8 años-15 años 22 59,5%
16 años-23 años 4 10,8%

24> 8 21,6%

Total 37 100,0%

La tabla 4 muestra la población por tiempo en la empresa, donde el 8,11% equivalente a 3 
personas poseen de 3 meses a 7 años en la empresa, el 59,46% equivalente a 22 personas poseen 
de 8 años a 15 años en la empresa, el 10,81% equivalente a 4 personas poseen de 16 a 23 años en 
la empresa, el 21,62% equivalente a 8 personas poseen más de 24 años de tiempo en la empresa.

Tabla 5: Niveles de burnout

 
Niveles rendimiento laboral

total
Bueno % Muy 

bueno % Eficiente %

Burnout

No 
presentan 1 2,70% 6 16,22% 3 8,11% 10 (27,02%)

Bajo 1 2,70% 9 24,32% 6 16,22% 16 (43,24%)
72,98%Moderado 0 0% 4 10,81% 5 13,51% 9 (24,32%)

Alto 0 0% 1 2,70% 1 2,70% 2 (5,4%)

Total
2 (5,4%) 20 (54,05) 15 (40,54%)

 
 94,59%
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La tabla 5 muestra los niveles de Burnout en la población, donde el 27,03% equivalente 
a 10 personas no presentan Burnout, el 43,24% equivalente a 16 personas poseen nivel bajo, 
el 24,32% equivalente a 9 personas poseen nivel moderado, el 5,41% equivalente a 2 personas 
poseen nivel alto de Burnout en la empresa.

Tabla 6: Edad*agotamiento emocional

Agotamiento emocional

Alto % Moderado % Bajo % Total
Edad 20-27 años 0 0% 0 0% 2 5,41% 2

28-35 años 0 0% 1 2,70% 10 27,03% 11
36> 1 2,70% 6 16,22% 17 45,95% 24

Total 1 7 29 37

La tabla 6, cruzada edad con agotamiento emocional, donde el 5,41% equivalente a 2 
personas poseen agotamiento emocional en nivel bajo y corresponde a las edades de 20 a 27 años, 
el 27,03% equivalente a 10 personas poseen agotamiento emocional en nivel bajo y corresponde 
a las edades de 28 a 35 años, el 46,95% equivalente a 17 personas poseen agotamiento emocional 
en nivel bajo y corresponde a las edades mayores a 36 años.

Tabla 7: Edad*falta de realización

Falta de realización
Alto % Moderado % Bajo % Total

Edad 20-27 años 0 0% 0 0% 2 5,41% 2
28-35 años 1 2,70% 1 2,70% 9 24,32% 11

36> 4 10,81% 2 5,41% 18 48,65% 24
Total 5 3 29 37

La tabla7 cruzada edad con falta de realización, donde el 5,41% equivalente a 2 personas 
poseen falta de realización en nivel bajo y corresponde a las edades de 20 a 27 años, el 24,32% 
equivalente a 9 personas poseen falta de realización en nivel bajo y corresponde a las edades de 
28 a 35 años, el 48,65% equivalente a 18 personas poseen falta de realización en nivel bajo y 
corresponde a las edades mayores a 36 años.

Tabla 8: Edad*despersonalización

Despersonalización
Alto % Moderado % Bajo % Total

Edad 20-27 años 0 0% 1 2,70% 1 2,70% 2
28-35 años 0 0% 1 2,70% 10 27,03% 11

36> 2 5,41% 3 8,11% 19 51,35% 24
Total 2 5 30 37
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La tabla 8 cruzada edad con despersonalización, donde el 2,70% equivalente a 1 persona 
posee despersonalización en nivel bajo y comparte el mismo número y porcentaje con el nivel 
moderado y corresponde a las edades de 20 a 27 años, el 27,03% equivalente a 10 personas 
poseen despersonalización en nivel bajo y corresponde a las edades de 28 a 35 años, el 51,35% 
equivalente a 19 personas poseen despersonalización en nivel bajo y corresponde a las edades 
mayores a 36 años.

Tabla 9: Cruzada edad*burnout
 

Burnout
TotalNo 

presentan % Bajo % Moderado % Alto %

Edad
20-27 años 0 0% 2 5,41% 0 0% 0 0% 2
28-35 años 3 8,11% 6 16,22% 2 5,41% 0 0% 11

36> 7 18,92% 8 21,62% 7 18,92% 2 5,41% 24
Total 10 (27,02%) 16 (43,24) 9 (24.31%) 2 (5,4%)  

    72,97%  

Interpretación. Tabla No 9. Cruzada edad con Burnout en la población, donde el 5,41% 
equivalente a 2 personas poseen Burnout en nivel bajo y corresponde a las edades de 20 a 27 años, 
el 16,22% equivalente a 6 personas poseen Burnout en nivel bajo y corresponde a las edades de 
28 a 35 años, el 21,62% equivalente a 8 personas poseen Burnout en nivel bajo y corresponde a 
edades superior a los 36 años.

Tabla 10: Tiempo en la empresa*agotamiento emocional

Agotamiento emocional
Alto % Moderado % Bajo % Total

Tiempo 3 meses-7 años 0 0% 0 0% 3 8,11% 3
en la 8 años-15 años 1 2,70% 3 8,11% 18 48,65% 22

empresa 16 años-23 años 0 0% 2 5,41% 2 5,41% 4
24> 0 0% 2 5,41% 6 16,22% 8

Total 1 7 29 37

La tabla 10 presenta la Cruzada tiempo en la empresa con agotamiento emocional, donde 
el 8,11% equivalente a 3 personas poseen agotamiento emocional en nivel bajo y corresponde 
al tiempo en la empresa de 3 meses a 7 años, el 48,65% equivalente a 18 personas poseen 
agotamiento emocional en nivel bajo y corresponde al tiempo en la empresa de 8 a 15 años, el 
5,41% equivalente a 2 personas poseen agotamiento emocional en nivel bajo y comparten el 
mismo número y porcentaje con el nivel moderado y corresponde al tiempo en la empresa de 
16 a 23 años, el 16,22% equivalente a 6 personas poseen agotamiento emocional en nivel bajo y 
corresponde al tiempo en la empresa con más de 24 años.
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Tabla 11: Tiempo en la empresa*falta de realización

Falta de realización
Alto % Moderado % Bajo % Total

Tiempo 3 meses-7 años 0 0% 0 0% 3 8,11% 3
en la 8 años-15 años 2 5,41% 1 2,70% 19 51,35% 22

empresa 16 años-23 años 2 5,41% 1 2,70% 1 2,70% 4
24> 1 2,70% 1 2,70% 6 16,22% 8

Total 5 3 29 37

La Cruzada tiempo en la empresa con falta de realización, refleja el 8,11% equivalente 
a 3 personas poseen falta de realización en nivel bajo y corresponde al tiempo en la empresa 
de 3 meses a 7 años, el 51,35% equivalente a 19 personas poseen falta de realización en nivel 
bajo y corresponde al tiempo en la empresa de 8 a 15 años, el 5,41% equivalente a 2 personas 
poseen falta de realización en nivel alto y corresponde al tiempo en la empresa de 16 a 23 años, 
el 16,22% equivalente a 6 personas poseen falta de realización en nivel bajo y corresponde al 
tiempo en la empresa con más de 24 años (Tabla 11).

Tabla 12: Tiempo en la empresa*despersonalización
Despersonalización

Alto % Moderado % Bajo % Total
Tiempo 3 meses-7 años 0 0% 0 0% 3 8,11% 3

en la 8 años-15 años 1 2,70% 3 8,11% 18 48,65% 22
empresa 16 años-23 años 1 2,70% 0 0% 3 8,11% 4

24> 0 0% 2 5,41% 6 16,22% 8
Total 2 5 30 37

Cruzada tiempo en la empresa con despersonalización, donde el 8,11% equivalente a 3 
personas poseen despersonalización en nivel bajo y corresponde al tiempo en la empresa de 3 
meses a 7 años, el 48,65% equivalente a 18 personas poseen despersonalización en nivel bajo y 
corresponde al tiempo en la empresa de 8 a 15 años, el 8,11% equivalente a 3 personas poseen 
despersonalización en nivel bajo y corresponde al tiempo en la empresa de 16 a 23 años, el 
16,22% equivalente a 6 personas poseen despersonalización en nivel bajo y corresponde al 
tiempo en la empresa con más de 24 años (Tabla 12).

Tabla 13: Tiempo en la empresa*burnout

 
Burnout

No 
presentan % Bajo % Moderado % Alto %

Tiempo 
en la 

empresa

3 meses-7 
años 0 0% 3 8,11% 0 0% 0 0%

8 años-15 
años 6 16,22% 11 29,73% 5 13,51% 0 0%

16 años-23 
años 1 2,70% 0 0% 1 2,70% 2 5,41%

24> 3 8,11% 2 5,41% 3 8,11% 0 0%

Total 10 (27,02%) 16 (43,24%) 9 (24,31%) 2 (5,4%)
    76,97%
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La Cruzada tiempo en la empresa con Burnout, donde el 8,11% equivalente a 3 personas 
poseen Burnout en nivel bajo y corresponde al tiempo en la empresa de 3 meses a 7 años, el 
29,73% equivalente a 11 personas poseen Burnout en nivel bajo y corresponde al tiempo en 
la empresa de 8 a 15 años, el 5,41% equivalente a 2 personas poseen Burnout en nivel alto y 
corresponde al tiempo en la empresa de 16 a 23 años, el 8,11% equivalente a 3 personas no 
presentan Burnout y comparten el mismo número y porcentaje en nivel moderado y corresponde 
al tiempo en la empresa con más de 24 años (Tabla 13).

Tabla 14: Niveles rendimiento laboral

Rendimiento laboral
 informantes Porcentaje

Niveles

Bueno 5,41% 5,41%  
Muy bueno 54,05% 54,05%

94,59%
Eficiente 40,54% 40,54%

Total 100,0% 100,0%  

La tabla 14 muestra los niveles de Rendimiento Laboral en la población, donde el 5,41% 
equivalente a 2 personas poseen un buen nivel de rendimiento laboral, el 54,05% equivalente a 
20 personas poseen nivel muy bueno de rendimiento laboral, el 40,54% equivalente a 15 personas 
poseen nivel eficiente de rendimiento laboral.

Tabla 15: Edad*efectividad personal

Efectividad personal
Eficiente % Total

Edad 20-27 años 2 5,41% 2
28-35 años 11 29,73% 11

36> 24 64,86% 24
Total 37 37

La tabla 15 es la Cruzada edad con efectividad personal, donde el 5,41% equivalente a 
2 personas poseen un nivel eficiente de rendimiento laboral y corresponde a las edades de 20 
a 27 años, el 29,73% equivalente a 11 personas poseen nivel eficiente de rendimiento laboral 
y corresponde a las edades de 28 a 35 años, el 64,86% equivalente a 24 personas poseen nivel 
eficiente de rendimiento laboral y corresponde a las edades con más de 36 años.

Tabla 16: Cruzada edad*relaciones interpersonales

Relaciones interpersonales
Bueno % Muy bueno % Total

Edad 20-27 años 2 5,41% 0 0% 2
28-35 años 9 24,32% 2 5,41% 11

36> 14 37,84% 10 27,03% 24
Total 25 12 37



159
Revista de Ciencias de Seguridad y Defensa

El síndrome de burnout y su impacto en el rendimiento laboral del personal de líneas energizadas

La tabla No 16 es la Cruzada edad con relaciones interpersonales, donde el 5,41% 
equivalente a 2 personas poseen un nivel bueno de relaciones interpersonales y corresponde a 
las edades de 20 a 27 años, el 24,32% equivalente a 9 personas poseen nivel bueno de relaciones 
interpersonales y corresponde a las edades de 28 a 35 años, el 37,84% equivalente a 14 personas 
poseen nivel bueno de relaciones interpersonales y corresponde a las edades con más de 36 años.

Tabla 17 edad*habilidades de supervisión. Fuente: Datos de la investigación (SPSS)

Habilidades de supervisión
Bueno % Muy bueno % Eficiente % Total

Edad 20-27 años 2 5,41 0 0 0 0 2
28-35 años 7 18,92 3 8,11 1 2,70 11

36> 13 35,14 10 27,03 1 2,70 24
Total 22 13 2 37

Interpretación. Tabla No 17. Cruzada edad con habilidades de supervisión, donde el 5,41% 
equivalente a 2 personas poseen un nivel bueno de habilidades de supervisión y corresponde a las 
edades de 20 a 27 años, el 18,92% equivalente a 7 personas poseen nivel bueno de habilidades 
de supervisión y corresponde a las edades de 28 a 35 años, el 35,14% equivalente a 13 personas 
poseen nivel bueno de habilidades de supervisión y corresponde a las edades con más de 36 años.

Tabla 18 edad*habilidades administrativas y gerenciales. Fuente: Datos de la investigación (SPSS)

Habilidades administrativas y gerenciales
Bueno % Muy bueno % Eficiente % Total

Edad 20-27 años 2 5,41% 0 0% 0 0% 2

28-35 años 7 18,92% 1 2,70% 3 8,11% 11
36> 10 27,03% 11 29,73% 3 8,11% 24

Total 19 12 6 37

Interpretación. Tabla No 18. Cruzada edad con habilidades administrativas y gerenciales, 
donde el 5,41% equivalente a 2 personas poseen un nivel bueno de habilidades administrativas 
y gerenciales y corresponde a las edades de 20 a 27 años, el 18,92% equivalente a 7 personas 
poseen nivel bueno de habilidades administrativas y gerenciales y corresponde a las edades 
de 28 a 35 años, el 29,73% equivalente a 11 personas poseen nivel muy bueno de habilidades 
administrativas y gerenciales y corresponde a las edades con más de 36 años.

Tabla 19 edad*conocimiento. Fuente: Datos de la investigación (SPSS)

Conocimiento
Bueno % Muy bueno % Eficiente % Total

Edad 20-27 años 2 5,41% 0 0% 0 0% 2
28-35 años 8 21,62% 3 8,11% 0 0% 11

36> 15 40,54% 5 13,51% 4 10,81% 24
Total 25 8 4 37
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Interpretación. Tabla No 19. Cruzada edad con conocimiento, donde el 5,41% equivalente 
a 2 personas poseen un nivel bueno de conocimiento y corresponde a las edades de 20 a 27 años, 
el 21,62% equivalente a 8 personas poseen nivel bueno de conocimiento y corresponde a las 
edades de 28 a 35 años, el 40,54% equivalente a 15 personas poseen nivel bueno de conocimiento 
y corresponden a las edades con más de 36 años.

Tabla 20 edad*habilidades relacionadas con el cargo. Fuente: Datos de la investigación (SPSS)

Habilidades relacionadas con el cargo
Bueno % Muy bueno % Eficiente % Total

Edad 20-27 años 2 5,41% 0 0% 0 0% 2

28-35 años 9 24,32% 1 2,70% 1 2,70% 11
36> 20 54,05% 4 10,81% 0 0% 24

Total 31 5 1 37

Interpretación tabla No 20. Cruzada edad con habilidades relacionadas con el cargo, donde 
el 5,41% equivalente a 2 personas poseen un nivel bueno de habilidades relacionadas con el 
cargo y corresponde a las edades de 20 a 27 años, el 24,32% equivalente a 9 personas poseen 
nivel bueno de habilidades relacionadas con el cargo y corresponde a las edades de 28 a 35 años, 
el 54,05% equivalente a 20 personas poseen nivel bueno de habilidades relacionadas con el cargo 
y corresponden a las edades con más de 36 años.

Tabla 21 edad*motivación

Motivación
Bueno % Muy bueno % Total

Edad 20-27 años 2 5,41% 0 0% 2
28-35 años 9 24,32% 2 5,41% 11

36> 21 56,76% 3 8,11% 24
Total 32 5 37

Interpretación. Tabla No 21. Cruzada edad con motivación, donde el 5,41% equivalente a 
2 personas poseen un nivel bueno de motivación y corresponde a las edades de 20 a 27 años, el 
24,32% equivalente a 9 personas poseen nivel bueno de motivación y corresponde a las edades 
de 28 a 35 años, el 56,76% equivalente a 21 personas poseen nivel bueno de motivación y 
corresponden a las edades con más de 36 años.

Tabla 22 edad*niveles rendimiento laboral

 
Niveles rendimiento laboral

Total
Bueno % Muy bueno % Eficiente %

Edad

20-27 años 0 0% 2 5,41% 0 0% 2

28-35 años 1 2,70% 6 16,22% 4 10,81% 11

36> 1 2,70% 12 32,43% 11 29,73% 24 62,15%
Total 2 (5,4%) 20 (54.05%) 15 (40.54%) 37
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Interpretación. Tabla No 22. Cruzada edad con rendimiento laboral, donde el 62,15% 
poseen un nivel muy bueno y eficiente de motivación y corresponde a las edades de 20 a 27 
años, el 24,32% equivalente a 9 personas poseen nivel bueno de motivación y corresponde a las 
edades de 28 a 35 años, el 56,76% equivalente a 21 personas poseen nivel bueno de motivación 
y corresponden a las edades con más de 36 años.

Figura 1: Edad*niveles de rendimiento laboral. Fuente: Datos de la investigación (SPSS)

Interpretación: Figura 1. Cruzada edad con niveles de Rendimiento Laboral, donde el 
5,41% equivalente a 2 personas poseen un nivel muy bueno de rendimiento laboral y corresponde 
a las edades de 20 a 27 años, el 16,22% equivalente a 6 personas poseen nivel muy bueno de 
rendimiento laboral y corresponde a las edades de 28 a 35 años, el 32,43% equivalente a 12 
personas poseen nivel muy bueno de rendimiento laboral y corresponden a las edades con más 
de 36 años.

Tabla 23 tiempo en la empresa*efectividad personal. Fuente: Datos de la investigación (SPSS)

Efectividad personal
Eficiente % Total

Tiempo en la 3 meses-7 años 3 8,11% 3
empresa 8 años-15 años 22 59,46% 22

16 años-23 años 4 10,81% 4
24> 8 8,11% 8

Total 37 37

Interpretación: Tabla No 23. Cruzada tiempo en la empresa con efectividad personal, donde 
el 8,11% equivalente a 3 personas poseen efectividad personal en nivel eficiente y corresponde al 
tiempo en la empresa de 3 meses a 7 años, el 59,46% equivalente a 22 personas poseen efectividad 
personal en nivel eficiente y corresponde al tiempo en la empresa de 8 a 15 años, el 10,81% 
equivalente a 4 personas poseen efectividad personal en nivel eficiente y corresponde al tiempo 
en la empresa de 16 a 23 años, el 8,11% equivalente a 8 personas poseen efectividad personal en 
nivel eficiente y corresponde al tiempo en la empresa con más de 24 años
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Tabla 24 tiempo en la empresa*relaciones interpersonales. Fuente: Datos de la investigación (SPSS)

Relaciones interpersonales
Bueno % Muy bueno % Total

Tiempo en 3 meses-7 años 2 5,41% 1 2,70% 3
la empresa 8 años-15 años 16 43,24% 6 16,22% 22

16 años-23 años 2 5,41% 2 5,41% 4
24> 5 13,51% 3 8,11% 8

Total 25 12 37

Interpretación: Tabla No 24. Cruzada tiempo en la empresa con relaciones interpersonales, 
donde el 5,41% equivalente a 2 personas poseen relaciones interpersonales en nivel bueno y 
corresponde al tiempo en la empresa de 3 meses a 7 años, el 43,24% equivalente a 16 personas 
poseen relaciones interpersonales en nivel bueno y corresponde al tiempo en la empresa de 8 a 
15 años, el 5,41% equivalente a 2 personas poseen relaciones interpersonales en nivel eficiente y 
comparten el mismo número u porcentajes con el nivel muy bueno y corresponde al tiempo en la 
empresa de 16 a 23 años, el 13,51% equivalente a 5 personas poseen relaciones interpersonales 
en nivel bueno y corresponde al tiempo en la empresa con más de 24 años

Tabla 25 tiempo en la empresa*habilidades de supervisión. Fuente: Datos de la investigación (SPSS)
Habilidades de supervisión Total

Bueno % Muy bueno % Eficiente %
Tiempo en 3 meses-7 años 2 5,41% 1 2,70% 0 0% 3

la 8 años-15 años 13 35,14% 7 18,92% 2 5,41% 22
empresa 16 años-23 años 2 5,41% 2 5,41% 0 0% 4

24> 5 13,51% 3 8,11% 0 0% 8
Total 22 13 2 37

Interpretación: Tabla No 25. Cruzada tiempo en la empresa con habilidades de supervisión, 
donde el 5,41% equivalente a 2 personas poseen habilidades de supervisión en nivel bueno y 
corresponde al tiempo en la empresa de 3 meses a 7 años, el 35,14% equivalente a 13 personas 
poseen habilidades de supervisión en nivel bueno y corresponde al tiempo en la empresa de 8 a 
15 años, el 5,41% equivalente a 2 personas poseen habilidades de supervisión en nivel bueno y 
comparten el mismo número y porcentaje en el nivel muy bueno y corresponde al tiempo en la 
empresa de 16 a 23 años, el 13,51% equivalente a 5 personas poseen habilidades de supervisión 
en nivel bueno y corresponde al tiempo en la empresa con más de 24 años

Tabla 26 tiempo en la empresa*habilidades administrativas y gerenciales. Fuente: Datos de la investigación (SPSS)
Habilidades administrativas

Bueno % Muy bueno % Eficiente % Total
Tiempo en 3 meses-7 años 2 5,41% 1 2,70% 0 0% 3
la empresa 8 años-15 años 11 29,73% 7 18,92% 4 10,81% 22

16 años-23 años 2 5,41% 1 2,70% 1 2,70% 4
24> 4 10,81% 3 8,11% 1 2,70% 8

Total 19 12 6 37
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Interpretación: Tabla No 26. Cruzada tiempo en la empresa con habilidades administrativas 
y gerenciales, donde el 5,41% equivalente a 2 personas poseen habilidades administrativas y 
gerenciales en nivel bueno y corresponde al tiempo en la empresa de 3 meses a 7 años, el 29,73% 
equivalente a 11 personas poseen habilidades administrativas y gerenciales en nivel bueno y 
corresponde al tiempo en la empresa de 8 a 15 años, el 5,41% equivalente a 2 personas poseen 
habilidades administrativas y gerenciales en nivel bueno y corresponde al tiempo en la empresa 
de 16 a 23 años, el 10,81% equivalente a 4 personas poseen habilidades administrativas y 
gerenciales en nivel bueno y corresponde al tiempo en la empresa con más de 24 años

Tabla 27 tiempo en la empresa*conocimiento. Fuente: Datos de la investigación (SPSS)

Conocimiento

Bueno % Muy 
bueno % Eficiente % Total

Tiempo en
la empresa

3 meses-7 años 2 5,41% 1 2,70% 0 0% 3

8 años-15 años 16 43,24% 4 10,81% 2 5,41% 22
16 años-23 años 2 5,41% 1 2,70% 1 2,70% 4

24> 5 13,51% 2 5,41% 1 2,70% 8
Total 25 8 4 37

Interpretación: Tabla No 27. Cruzada tiempo en la empresa con conocimiento, donde el 
5,41% equivalente a 2 personas poseen conocimiento en nivel bueno y corresponde al tiempo 
en la empresa de 3 meses a 7 años, el 43,24% equivalente a 16 personas poseen conocimiento 
en nivel bueno y corresponde al tiempo en la empresa de 8 a 15 años, el 5,41% equivalente a 2 
personas poseen conocimiento en nivel bueno y corresponde al tiempo en la empresa de 16 a 23 
años, el 13,51% equivalente a 5 personas poseen conocimiento en nivel bueno y corresponde al 
tiempo en la empresa con más de 24 años.

Tabla 28 tiempo en la empresa*habilidades relacionadas con el cargo. Fuente: Datos de la investigación (SPSS)

Habilidades relacionadas con el cargo
Bueno % Muy bueno % Eficiente % Total

Tiempo en
la empresa

3 meses-7 años 2 5,41% 0 0% 1 2,70% 3

8 años-15 años 19 51,35% 3 8,11% 0 0% 22

16 años-23 años 3 8,11% 1 2,70% 0 0% 4

24> 7 18,92% 1 2,70% 0 0% 8

Total 5 1 37

Interpretación: Tabla No 28. Cruzada tiempo en la empresa con habilidades relacionadas 
con el cargo, donde el 5,41% equivalente a 2 personas poseen habilidades relacionadas con el 
cargo en nivel bueno y corresponde al tiempo en la empresa de 3 meses a 7 años, el 51,35% 
equivalente a 19 personas poseen habilidades relacionadas con el cargo en nivel bueno y 
corresponde al tiempo en la empresa de 8 a 15 años, el 8,11% equivalente a 3 personas poseen 
habilidades relacionadas con el cargo en nivel bueno y corresponde al tiempo en la empresa de 
16 a 23 años, el 18,92% equivalente a 7 personas poseen habilidades relacionadas con el cargo 
en nivel bueno y corresponde al tiempo en la empresa con más de 24 años.
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Tabla 29 tiempo en la empresa*motivación. Fuente: Datos de la investigación (SPSS)
Motivación

Bueno % Muy bueno % Total
Tiempo en 3 meses-7 años 2 5,41% 1 2,70% 3
la empresa 8 años-15 años 19 51,35% 3 8,11% 22

16 años-23 años 4 10,81% 0 0% 4

24> 7 18,92% 1 2,70% 8
Total 32 5 37

Interpretación: Tabla No 29. Cruzada tiempo en la empresa con motivación, donde el 
5,41% equivalente a 2 personas poseen motivación en nivel bueno y corresponde al tiempo en la 
empresa de 3 meses a 7 años, el 51,35% equivalente a 19 personas poseen motivación en nivel 
bueno y corresponde al tiempo en la empresa de 8 a 15 años, el 10,81% equivalente a 4 personas 
poseen motivación en nivel bueno y corresponde al tiempo en la empresa de 16 a 23 años, el 
18,92% equivalente a 7 personas poseen motivación en nivel bueno y corresponde al tiempo en 
la empresa con más de 24 años.

Tabla 30 tiempo en la empresa*niveles de rendimiento laboral
niveles de rendimiento laboral

Total
Bueno % Muy bueno % Eficiente %

tiempo en la empresa

3 meses-7 
años 0 0% 2 5,41% 1 2,70% 3 (8,10%)

8 años-15 años 1 2,70% 13 35,41% 8 21,62% 22 (59,45%)
16 años-23 

años 0 0% 2 5,41% 2 5,41% 4 (10,81%)

24> 1 2,70% 3 8,11% 4 10,81% 8 (21,62%)

Total 2 (5,40%) 20 (54,05%) 15 (40,54%)  
 94,59%

Interpretación: Tabla No 30. Cruzada tiempo en la empresa con niveles de rendimiento 
laboral, donde el 5,41% equivalente a 2 personas poseen rendimiento laboral en nivel muy bueno 
y corresponde al tiempo en la empresa de 3 meses a 7 años, el 35,14% equivalente a 13 personas 
poseen rendimiento laboral en nivel muy bueno y corresponde al tiempo en la empresa de 8 a 
15 años, el 5,41% equivalente a 2 personas poseen rendimiento laboral en nivel muy bueno y 
comparten el mismo número y porcentaje con el nivel eficiente y corresponde al tiempo en la 
empresa de 16 a 23 años, el 10,81% equivalente a 4 personas poseen rendimiento laboral en nivel 
eficiente y corresponde al tiempo en la empresa con más de 24 años.

Tabla 31 niveles de burnout*niveles de rendimiento laboral

 
Niveles rendimiento laboral

total
Bueno % Muy bueno % Eficiente %

Burnout

No 
presentan 1 2,70% 6 16,22% 3 8,11% 10 (27,02%)

Bajo 1 2,70% 9 24,32% 6 16,22% 16 (43,24%)

72,98%Moderado 0 0% 4 10,81% 5 13,51% 9 
(24,32%)

Alto 0 0% 1 2,70% 1 2,70% 2 (5,4%)

Total 2 (5,4%) 20 (54,05) 15 (40,54%)  
 94,59%
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Interpretación: Tabla No 31. Cruzada Total de Burnout con niveles de Rendimiento 
Laboral, donde el 16,22% equivalente a 6 personas no presentan Burnout y poseen rendimiento 
laboral en nivel muy bueno, el 24,32% equivalente a 9 personas poseen Burnout en nivel bajo 
y rendimiento laboral en nivel muy bueno, el 13,51% equivalente a 5 personas poseen Burnout 
en nivel moderado y rendimiento laboral en nivel eficiente, el 2,70% equivalente a 1 persona 
posee Burnout en nivel alto y rendimiento laboral en nivel alto y comparten el mismo número y 
porcentaje con el nivel eficiente. En los totales se observa que prevalece el nivel de burnout bajo 
con 16 operarios y en el total de rendimiento prevalece el nivel muy bueno con 20 operarios esto 
nos indica que a bajo nivel de burnout mayor rendimiento laboral.

HIPÓTESIS

Prueba de muestras emparejadas

Tabla 32 comprobación de hipótesis

Diferencias emparejadas
95% de

intervalo de
Media confianza de la

Desviación de error diferencia Sig.
Media estándar estándar Inferior Superior t gl (bilateral)

Par 1
Niveles de Burnout - 

niveles de rendimiento
laboral

-
2,270 ,932 ,153 -2,581 -1,959 -14,811 36 0,042

Tabla 33 criterio del valor P.
criterio del valor P

Criterio Opción

Si, Valor p< 0,05 Se debe aceptar Hi (hipótesis del 
investigador)

Si, Valor p >0,05 Se debe aceptar Hi (Hipótesis nula)

Interpretación: Las tablas 32 y 33,  hacen referencia al criterio de valoración de la hipótesis 
donde: de los puntajes generales obtenidos de cada una de las dimensiones de las dos variables 
presentadas en la tabla 42 y analizadas en la presente investigación han arrojado valores menores 
a 0,05 es decir, de acuerdo al criterio del valor p se establece, que la hipótesis de investigación 
planteada en el presente análisis se acepta.
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Por lo tanto, se puede afirmar que: A menor existencia de Burnout, mayor rendimiento 
laboral en el personal operativo de una empresa pública.

Tabla 34 chi-cuadrado

Interpretación tabla 34. Una vez realizado los análisis de datos, sometidos al programa 
estadístico y exhibidos, hace referencia a la campana de Gauss, donde arroja como resultado de 
la correlación de las variables Síndrome de Burnout y Rendimiento Laboral, un puntaje de 0.616, 
se establece una correlación alta que afecta de manera positiva. 

Por ello, se afirma que la NO presencia del Síndrome de Burnout se relacionan de manera 
positiva con el Rendimiento Laboral de los trabajadores del área operativa.
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CONCLUSIONES:

En la presente investigación se concluye que existe un impacto directo inverso entre el 
Síndrome de Burnout y el Rendimiento Laboral, es decir, a menor Burnout mayor Rendimiento 
Laboral. No existe Síndrome de Burnout en los empleados operativos investigados. Se ha 
determinado que el Rendimiento Laboral  posee un nivel muy bueno.
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