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Resumen

El estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre el Sindrome de
Burnout y el desempefio laboral en la Inspectoria General del Ejército del Cuartel
General de Lima, 2024. Para el logro del objetivo se aplicé un cuestionario a los
20 trabajadores de la Inspectoria General del Ejército Del Cuartel General de
Lima, 2024, dicho cuestionario constaba de 20 preguntas para la variable
Sindrome de Burnout y 18 preguntas para la variable desempefio laboral con
items relacionadas a las dimensiones de las mencionadas variables. El estudio
fue de tipo descriptiva correlacional y de tipo basica. Los datos obtenidos fueron
analizados y procesados mediante el software SPSS. Como resultado se obtuvo
que la correlacion de las variables de estudio mediante la correlacion de
Spearman fue de (0.673) indicando que existe una correlacion positiva moderada

entre las variables de estudio.

Palabras clave: Burnout, desempefio Laboral, despersonalizacion, agotamiento

emocional, baja realizacion personal.
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Abstract

The objective of the study was to determine the relationship between
Burnout Syndrome and job performance in the General Inspectorate of the Army
of the General Headquarters of Lima, 2024. To achieve the objective, a
guestionnaire was applied to the 20 workers of the General Inspectorate of the
Army. From the Lima General Headquarters, 2024, said questionnaire consisted
of 20 questions for the Burnout Syndrome variable and 18 questions for the job
performance variable with items related to the dimensions of the aforementioned
variables. The study was of a descriptive correlational and basic type. The data
obtained were analyzed and processed using SPSS software. As a result, it was
obtained that the correlation of the study variables using Spearman's correlation
was (0.673), indicating that there is a moderate positive correlation between the

study variables.

Keywords: Burnout, work performance, depersonalization, emotional

exhaustion, low personal fulfillment.



INTRODUCCION

En la actualidad el Sindrome de Burnout representa un grave problema
para los profesionales de las diferentes organizaciones y rubros econémicos a
los que se dedican, resaltando que la Organizacion Mundial de la Salud - OMS
(2020) citado por Vega (2020) refiere que se ha reconocido de forma oficial esta
variable como una enfermedad a consecuencia de un gran estrés laboral cronico
y que afectaria al 10% de todos los trabajadores y en sus formas mas agravantes
entre el 2% al 5%.

Mientras que la OMS (2021) unida a la Organizacién Internacional del
Trabajo, 2021 indica que mas del 50% de los trabajadores de Finlandia
presentan algun sintoma de este Sindrome, mientras que un 7% muestran
cansancio severo indisponiéndoles en el trabajo y generando mas fatiga
reduciendo de esta manera su desempefio laboral y su productividad.

También la OMS (2019) hace referencia que el 14,94% de empleados se
sienten estresadas por altas jornadas de trabajo, el 10.92 se siente deprimida y
el 3.25% presenta comportamientos negativos como el suicidio con elementos
relacionados a pensamientos en sus puestos de trabajo, por ello se establecid
como indicios del Sindrome de Burnout el gran incremento de debilidad o
agotamiento, aislamiento en el trabajo, situaciones de tristeza y negatividad.

Segun Gutiérrez (2022) en algunas regiones de Latinoamérica como
Argentina, los empleados perciben el Sindrome de Burnout en un 74.5% y se
sienten emocionalmente cansados, tienen muchos cambios en situaciones
relacionadas con su trabajo, sentimientos de no sentirse satisfechos consigo
mismo y no tener motivacion alguna, mientras que en el pais de Ecuador el
55.7% debido al Sindrome de Burnout no pueden seguir realizando sus
actividades con total normalidad, sintiéndose estancados y no realizados
personal y profesionalmente. Mientras en lugares como Brasil, Colombia y Chile
también se tiene el mismo problema debido que el 14% de las prestaciones
sanitarias por afio fueron debido a problemas o enfermedades mentales.
También América Economia, (2022) seiiala que los niveles de fatiga han
incrementado de manera considerable, luego de la pandemia Covid-19, pues 08

de cada 10 trabajadores Latinoamericanos tendria el Sindrome de Burnout.



Asi mismo, el problema a nivel nacional es abordado por Lizama (2021)
quien sefiala que los peruanos en mas del 50% sufre de Burnout por el trabajo y
que el 71% de los trabajadores refieren que el mencionado problema les ha
generado depresion laboral, mientras que Sosa & Verastegui (2021) refieren que
en el pais en el afio 2015 se hizo estudios basados en una encuesta a 2200
personas de 19 regiones del pais, concluyendo este informe que el 58% de los
peruanos sufre de Sindrome de Burnout. Ante esto Gutiérrez (2022) sostiene
que, en Ancash, la situacion de los trabajadores con Sindrome de Burnout es
preocupante. En Chimbote, el 55% de los empleados sufre de este sindrome. En
Huaraz, en 2018, el 62% de los trabajadores también contrajeron este problema.
En Huacho, el 58.94% de los empleados muestra signos de agotamiento
emocional debido a largas jornadas laborales, desarrollando asi el Sindrome de
Burnout.

A nivel local en la ciudad de Lima Salcedo et al. (2020) observaron que
prevalece una media de un 82.2% respecto al Sindrome de Burnout, del
cansancio emocional un 59.8% y de la despersonalizacién con un 53.3% por lo
gue concluye que las dimensiones que lo constituyen al Sindrome de Burnout
existen muchas diferencias, por lo que considera que la situacion del individuo al
sentirse cansado lo imposibilita realizar de forma adecuada sus actividades
conduciéndolo de esta forma el fracaso y a la descompensacién en su estabilidad
psiquica y emocional. ElI INEI (2019) en una encuesta realizada a 112,500
trabajadores en Lima encontr6 que el 12.1% de los trabajadores trabajaban mas
de 80 horas semanales, ubicando al pais en el tercer puesto a nivel de
Latinoamérica que tiene mayor insatisfaccion Laboral.

Por lo que el Problema General que planteamos en la siguiente
investigacién es ¢Como se relaciona El Sindrome de Burnout y Desempefio
Laboral en la Inspectoria General del Ejército del Cuartel General de Lima, 2024?
Asi mismo los problemas especificos que se generan de la presente
investigaciéon son, ¢(Cémo se relaciona el agotamiento emocional y el
desemperio laboral en la Inspectoria General del Ejército del Cuartel General de
Lima, 20247, ¢Cual es la relacion de la despersonalizacion y el desempeifio
laboral en la Inspectoria General del Ejército del Cuartel General de Lima, 20247,
¢, Cual es la relacién de la baja realizacion personal y el desempefio laboral en la

Inspectoria General del Ejército del Cuartel General de Lima, 2024?.



Por lo tanto, teniendo en cuenta la problematica ya expuesta se tiene que
la justificacion que planteamos como investigadores es la siguiente:

La justificacion tedrica del estudio estard dada por los resultados
obtenidos al analizar los datos por cada variable que ayud6 al andlisis y
ampliacion de la problematica estudiada. Como se puede observar, el origen del
Sindrome de Burnout suelen ser diferentes, siendo que en los ultimos afios ha
tomado mas relevancia en las diferentes organizaciones, esto se ha hecho més
visible y ha tomado mayor relevancia entre los empleadores teniendo estas
significativas consecuencias en relacion al desempefio laboral, la justificacion
metodoldgica del estudio, sumara como antecedente en el presente proyecto,
teniendo como la finalidad de concluir de forma positiva o negativa la correlacion
de las variables.

Es asi que el objetivo general: planteado es determinar la relacion entre
Sindrome de Burnout y Desempefio Laboral en la Inspectoria General del
Ejército del Cuartel General de Lima, 2024”, asi mismo los objetivos especificos
por alcanzar son: Determinar la relacion entre el agotamiento emocional en el
desemperio laboral en la Inspectoria General del Ejército del Cuartel General de
Lima, 2024; Identificar la relacion de la despersonalizacién y el desempefio
laboral en la Inspectoria General del Ejército del Cuartel General de Lima, 2024;
Identificar la relacion de la baja realizacion personal y el desemperio laboral en
la Inspectoria General del Ejército del Cuartel General de Lima, 2024.

Teniendo como hipétesis general: Existe una relacion significativa entre
El Sindrome de Burnout y Desempefio Laboral en la Inspectoria General del
Ejército del Cuartel General de Lima, 2024, respecto a ello planteamos las
siguientes hipdtesis especificas, Existe una relacion significativa entre el
agotamiento emocional en el desempefio laboral en la Inspectoria General del
Ejército del Cuartel General de Lima, 2024; Existe una relacion significativa entre
la despersonalizacion y el desempefio laboral en la Inspectoria General del
Ejército del Cuartel General de Lima, 2024; Existe una relacién significativa entre
la baja realizacion personal y el desempefio laboral en la Inspectoria General del

Ejército del Cuartel General de Lima, 2024.



Il. MARCO TEORICO

De las revisiones bibliograficas con relacibn a las variables a nivel
internacional, nacional y local se describen las mas relevantes a continuacion. A
nivel internacional se describen las siguientes indagaciones que guardan una

relacion con nuestras variables de investigacion.

Mercado & Bertel (2023), En Sucre, llevaron a cabo una investigacion
cuyo proposito principal fue determinar el nivel de Sindrome de Burnout y cémo
este se relaciona con el desempefio laboral en una organizacion de salud privada
en Sincelejo, Sucre. Este estudio fue de tipo cuantitativo y correlacional teniendo
como conclusion mas importante: la investigacion que se realiz6 en la
organizaciéon de salud de la ciudad de Sincelejo, Sucre concluyé que en la
poblacion seleccionada para la investigacion existe dicho Sindrome esto
reflejando con los resultados respecto a sus dimensiones las cuales tuvieron un
indice elevado y medio, sin embargo comparando todas las variables y su
correlacion que existe permitié ver que la mayor incidencia de este Sindrome
sobre el desempefio laboral recibe la dimensién organizacional debido a que se

tiene mayor grado de incidencia a rangos negativos.

Nieto (2022), desarroll6 una investigacion en Guayaquil cuyo objetivo
general relacionar el Sindrome de Burnout y el desempefio Laboral en los
trabajadores del CNEL EP Santa Elena, el tipo de investigacion fue descriptiva y
correlacional su resultado méas importante fue el siguiente: Examinadas las
variables estudiadas desde un criterio comparado entre los trabajadores que
laboran en el CNEL EP Santa Elena se procedi6 a determinar que existia relacion
entre las variables estudiadas en los colaboradores de los equipos operativos,
por otro lado en el equipo de comercio los datos demostraron que no hubo

ninguna correlacion.

Paliz (2022), realizaron un estudio en Ambato con el propdsito de
determinar la relacién entre el sindrome de burnout y el rendimiento laboral del
personal administrativo de EP-EMAPA-A., esta investigacion fue de corte
transversal y correlacional, teniendo como resultados la existencia de un indice
de agotamiento emocional moderado y para despersonalizacibn muy elevado,

asimismo la realizacion personal mostré un nivel bajo, también entre los



hallazgos de la investigacion se encontré una fuerte resistencia a trabajar en
equipo, siendo que para controlar el Burnout la organizacion deberia tomar
medidas intervencionistas para de esta manera conseguir el compromiso de

cada uno de los colaboradores y mejorar el desempefio laboral.

Para el &mbito nacional se ha tomado como antecedentes las siguientes

investigaciones que a continuacion se detallan:

Custodio (2022), desarroll6 un estudio en Ancash para investigar la
conexion entre el sindrome de burnout y el rendimiento laboral del personal de
salud de un hospital en la region en el afio 2022. La investigacion, que fue de
caracter correlacional y descriptivo, concluyé que existe una relacién entre las
variables de estudio, indicando una correlacion significativa entre el sindrome de
burnout y el desempefio laboral de los trabajadores de salud del hospital en

Ancash durante ese afio.

Alcantara (2021), desarroll6 una investigacion en Contumaza cuyo el
objetivo general propuesto fue determinar si entre el Sindrome de Burnout y
desemperio de los trabajadores se relaciona en un centro de salud; siendo la
investigacion descriptiva, correlacional, teniendo como conclusion mas
importante: Las evidencias demostraron que en el Sindrome de Burnout un gran
porcentaje de los trabajadores se situaron entre los niveles bajo y medio,
mientras que en le segunda variable se evidencié una gran parte de los
trabajadores se situaron entre los rango medio y bajo demostrando de esta

manera una cefiida correlacion entre las variables investigadas.

Nicolads (2021), desarroll6 una investigacion en Sullana cuyo objetivo
general fue relacionar el Sindrome de Burnout y el Desempefio Laboral en un
Instituto de Educacion Superior; el tipo de investigacion fue correlacional y no
experimental, teniendo como conclusién: Con respecto a sus dimensiones los
profesores del nivel superior demostraron un rango medio de Sindrome de

Burnout.

Por ultimo, a nivel local las investigaciones que se han seleccionado como

antecedentes a nuestra investigacion son:



Parra (2023), desarrollé una investigacion en Lima cuyo objetivo general
fue mostrar si el Sindrome de Burnout impacta en el desempefio laboral en
ciencias de la salud, la investigacion fue cuantitativa, correlacional y descriptiva
teniendo como resultados: La poblacidn estudiada tiene una gran posibilidad de
sufrir Burnout el cual afectaria el desempefio laboral teniendo de esta forma

consecuencias negativas respecto a sus procesos de ensefanzas.

Ochoa (2022), desarroll6 una investigacion en Lima cuyo objetivo general
fue determinar si entre el Sindrome de Burnout existe relacion con el desempefio
laboral del personal de un hospital, la investigacion fue correlacional teniendo
como conclusién méas importante que en su investigacion, no importa cual sea el
nivel de Sindrome de Burnout en la organizacion, ya sea alto, medio o bajo, el
Sindrome de Burnout provocard una disminucion de la productividad en la
organizacion. El objetivo general fue determinar que el Sindrome de Burnout
tiene una gran relacion con la segunda variable estudiada, lo que indica que el

Sindrome de Burnout tiene una estrecha correlacion con la segunda variable.

Rengifo (2022), desarroll6 una investigacion en Lima cuyo objetivo
general fue determinar la relacién entre las variables de estudio en la clinica
Good Hope; la investigacion fue cuantitativa, descriptiva, correlacional, su
conclusién fue que hay una correlacidon entre las variables, lo que se demuestra
con una relacion entre ambas. Esto significa que, si la organizacion controla el
estrés laboral, la productividad de sus trabajadores sera buena, ya que hay una
alta correlacion entre las dos variables lo que implica un cambio en la forma en

que se comparten.

Para la definicién de la variable Sindrome de Burnout, Martinez (2010)
seflala que es la respuesta que se tiene producto de un acumulativo estrés
cronico a través del tiempo, trayendo serias consecuencias en el trabajo en el
nivel personal e institucional teniendo como particular estilo que se desarrolla en
las areas de trabajo donde hay una gran cantidad de usuarios. Esto quiere decir
gue la variable es producto del estrés cronico trayendo consecuencias negativas

en el personal ya sea de manera individual u organizacional.

Para Saborio & Luis (2015), lo define como un sindrome que es producto

del inadecuado manejo del estrés, teniendo tres caracteristicas las cuales son el



la despersonalizacion, agotamiento emocional y la baja realizacion en los
individuos que trabajan con usuarios y que tienen relacion con ellos estos pueden
se clientes o usuarios. Esto significa que los trabajadores que tienen una
correlacion directa con los usuarios de la organizacion pueden experimentar el
Sindrome de Burnout, ademas de que el mencionado sindrome presente tres

caracteristicas muy marcadas que fueron mencionadas con anterioridad.

Para la interpretacion de la dimension del agotamiento emocional Barreto
& Henry (2020), sefialan que se presenta porque el profesional tiene una actitud
negativa, poco compromiso con sus tareas de trabajo y una creencia que no
tiene capacidad para realizar sus labores, esto se debe al tener escases de
medios emocionales o cognitivos para afrontar los desafios del trabajo, trayendo
consigo una fatiga constante a nivel mental, emocional y fisica haciendo que el
colaborador no cumpla con las metas laborales. Esto quiere decir que para que
no exista el Sindrome de Burnout se debe trabajar en los recursos emocionales
del profesional, hacer transformaciones en su forma de vida para que pueda
adaptarse a nuevas situaciones para superar el estrés y asi prevenir el

agotamiento emocional.

En la dimensién despersonalizacion Saborio & Luis (2015), sefialan que
€S un mecanismo que la persona construye como método para protegerse de la
frustracion y la impotencia, afectando de esta manera el servicio que deberia
brindar, todo esto como consecuencia de que el que lo padece lo intuye como
una forma de autoproteccién. Esto quiere decir que es una forma de auto
mecanismo de proteccidn del profesional quien esta implicado en sus labores y
siente que, al estar influyendo en sus emociones, no puede continuar su trabajo

de forma positiva.

En la tercera dimensién realizacion personal, Olivares (2017) sefiala que
es la tendencia de evaluacién negativa a la misma persona, producto de no
sentirse competente y realizado en su trabajo, es decir que el profesionista se
siente insatisfecho por como desempefia su trabajo en funcién de los resultados
gue obtiene, lo que indica una baja autoestima. Esto quiere decir que se debe
tener en cuenta los factores anteriores para evitar el estrés que pueda sentir el

profesional y asi evitar su baja autoestima.



Respecto a la teoria del Sindrome de Burnout se tiene la teoria Socio
cognitiva del yo la cual Rodriguez (2017), supone que las personas tienen un
cierto control sobre sus conductas, e interactian con su ambiente, es decir las
personas influyen como se sienten, como hacen las cosas lo que va influyendo
que sus pensamientos se modifiguen de acuerdo a sus acciones lo que
determina en sus capacidades ya sean de alto o menor grado que a su vez define
su fiabilidad de alcanzar sus objetivos, para de esta manera desarrollar formas

emocionales de reaccionar tales como la depresion y/o el estrés.

En la teoria del intercambio social Ramirez (2023) lo define como falta de
carencia que es deducido por los trabajadores, lo que les conlleva a compararse
socialmente cuando establecen lazos interpersonales. Esto quiere decir la falta
de equidad que tienen las personas al momento de establecer relaciones

interpersonales.

Para Carranza (2017) el desempefio laboral es la esencia al momento de
aumentar la productividad en las organizaciones para de esta manera conseguir
mejores resultados, este se llevard a cabo no solo evaluando el rendimiento de
los trabajadores sino también clasificando el perfil de los colaboradores. Esto
quiere decir que para que haya un mejor desempefio laboral en las
organizaciones no solo se debe evaluar el rendimiento como la gran mayoria de
las organizaciones lo hace, sino que se debe identificar las aptitudes y
habilidades de sus trabajadores para de esta manera colocarlo en el puesto mas
adecuado teniendo de esta forma un desempefio laboral incrementado, sin
embargo esta variable también es definida por Griffin (2011) que nos dice que el
desempefio laboral es definido por tres elementos, el primero es la motivacién
gue es el deseo que el trabajador tiene de hacer su trabajo, el segundo factor en
la capacidad que es las habilidades que posee el trabajador para hacer su trabajo
y por ultimo el tercer factor es el entorno laboral que son los recursos necesarios
para hacer el trabajo. Esto quiere decir que los tres factores son imprescindibles
y que todo trabajador debe poseer (factores motivacién y deseo) o en todo caso

la organizacion tiene el deber de proveer en el caso del factor entorno laboral.

Para la definicion de esta dimensidon conocimiento del puesto Chiavenato
2000 citado por Nicolas (2021) nos indica que supone tener pleno conocimiento
de las responsabilidades y los deberes que los cargos tienen, es decir saber cual
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es la responsabilidad y el deber que tiene el cargo que desempefia un trabajador,
en los ambitos institucionales estas funciones estan plasmadas en el MOF, en
esta dimension el colaborador asume la responsabilidad de actuar las acciones
determinadas para el cumplimiento de los objetivos o tareas. Como se podra
notarse en la definicion de esta variable, ésta es definida las acciones o tareas
que ya estan definidas o establecidas de acuerdo con los puestos de la
organizacion y que todo colaborador debe regirse a través de ellas.

Para la dimension rendimiento o productividad que es definida por
Carranza (2017) quien sefiala que la productividad es la cantidad de trabajo que
un colaborador realiza durante su horario de trabajo, sefialando que debe ser
muy importante que dicho colaborador cuente con una plantilla productiva para
incentivar la productividad, esto se podria hacer mediante la facilitacion de
herramientas y procesos de trabajos orientados a la eficacia. Como es de verse
la autora no solo enfatiza que la productividad esta relacionada con el trabajo
realizado durante la jornada laboral, sino con los mecanismos que la

organizacion utiliza para hacer que el colaborador sea mas productivo.

En cuanto a la dimensién de Planificacion y Resolucion de procesos
Chiavenato 2000 citado por Nicolas (2021) sefala que en esta dimension se
definen la vision y misién de la empresa, de esta forma también se planifican los
objetivos institucionales a fin de que se realice y se pongan en préctica las
politicas institucionales, la ejecuciéon de los programas o los proyectos, se
establecen las normas y las estrategias y metodologias que se consideren
necesarias para mejorar el trabajo en la empresa. Lo que el autor nos menciona
respecto a esta dimension es que, para realizar mejoras en la productividad de
sus colaboradores en el trabajo las organizaciones fijan las metas que se
desempenfiaran, dichas metas deben estar acordes a las politicas, las normas y
la metodologia que las organizaciones tienen. Mientras que para Robbis &
Coulter (2010) la resolucién de procesos y planificacion es la definicion de
objetivos de las empresas, para ello se establecen las estrategias para alcanzar
los objetivos planeados y el desarrollo de planes para la integracion y
coordinacién de las tareas de trabajo, esto quiere decir que tiene que ver con los

fines (que), y con los medios (como). Esto quiere decir que la planificacion en las



organizaciones no solo es definir objetivos, sino también como alcanzar esos

objetivos (estrategias) y es posible que sean ser a largo, mediano y corto plazo.

Con respecto a las teorias que sustentan la presente variable, esta se
encuentra de forma implicita las necesidades de Maslow que es definida por
Kotler & Lane (2012) como aquella teoria que busca explicar que las personas
son impulsadas por necesidades en particular de acuerdo al momento, ademas
nos dice que las necesidades humanas tienen una jerarquia que van desde las
necesidades fisiologicas, sociales, de seguridad, estima y autorrealizacién donde
las seres humanos satisfacen primero las més importantes para luego satisfacer
la que siga en orden de relevancia. (p.160) la relacién que tiene esta teoria con
la variable estudiada es que el trabajador a través de su desempefio laboral
satisface alguna de sus necesidades humanas o busca satisfacerlas a través de

los procedimientos o su desempefio en el trabajo.

También es preciso sefalar que otra de las teorias que sustentan la
variable de desempefio laboral es la de la teoria de Herzberg que es definida por
(Kotler & Lane, 2012) como “una teoria que distingue dos factores: factores
desmotivadores que provocan insatisfaccion y factores motivadores que causan
satisfaccion (p.161)”. Esto relacionado con el desempefio laboral se puede
enfatizar que el trabajador puede estar influenciado por los factores antes
descritos lo que provocaria un buen desempefio o un mal desempefio al
momento de cumplir con los logros de sus objetivos y tareas asignadas por la

organizacion.
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1. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

La presente investigacion fue basica porque estuvo originada en base a
un marco tedrico que busca generar nuevos conocimientos, pero no se busca
contrastar las variables con ningun aspecto practico, es por ello que Gallardo
(2017) nos dice que la investigacion basica tiene como propdsito buscar o
producir conocimientos nuevos el cual esta dirigido al incremento de las premisas

tedricas en determinadas o en una ciencia.

La presente investigacion es cuantitativa por que se buscoé establecer la
relacion de las variables mediante los analisis estadisticos y que fueron
expresados por nameros o graficos, es asi como Hernandez et al. (2010) lo
definen como aquella que usa la recopilacion de datos para probar la hipotesis
teniendo como base los andlisis estadisticos y las mediciones numeéricas,
estableciendo de esta forma los modelos de comportamiento y asi poder verificar

las teorias.

La presente investigacion tuvo un disefio no experimental ya que no se
implementaron cambios en las variables de estudio, sino que se observaron los
acontecimientos (variables de estudio) en su contexto original, para ello
Hernandez et al. (2010) define a esta investigacibn como aquel estudio que se
lleva a cabo sin alterar las variables de manera intencional, es por ello que solo
se tiende a observar los fendbmenos sin ser alterados en su naturalidad para
después ser analizados, este tipo de investigacion no crea situaciones, ya que
solo observa situaciones presentes que no fueron creadas intencionalmente por

los investigadores.

La presente investigacion fue de corte transversal porque solo se aplico
unavez, procesandose los datos y resultados como asi lo define Malhotra (2008)
el estudio transversal es el disefio descriptivo méas utilizado pues implica que la
informacion solo se puede obtener de una sola muestra de la poblacion,
dividiéndose en dos tipos de disefio transversal simples o multiples, en el caso
en concreto sera transversal simple pues el instrumento solo se aplicé a una

muestra una sola vez.
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El nivel de investigacion es correlacional porque se busco establecer una
relacion estadistica entre ambas variables, es por ello Bernal (2010) define a esta
investigacion como la que utiliza instrumentos estadisticos como principal medio
de apoyo y tiene como objetivo demostrar o analizar como se relacionan las

variables mediante los resultados, sin explicar las razones o efectos.

Figura 1:

Disefio de la investigacion
/ i
M \r
V2

Descripcion:

M: Muestra de estudio

V1: Sindrome de Burnout

V2: Desempefio Laboral

r: Correlacion entre Burnout y Desempefio Laboral
3.2 Variables y operacionalizacion

En la variable Sindrome de Burnout su definicion conceptual es definido
por Diaz & Carolina (2016) como un sindrome de agotamiento emocional de
caracter psicologico, es decir de una gran disminucién de las capacidades
psicoldgicas, haciendo que la persona que lo padezca experimente sentimientos
de estar muy agotado psicolégica y emocionalmente, originando de esta manera
una respuesta fria, insensible, negativa frente a otras personas que
generalmente son beneficiarios, teniendo como consecuencias un gran bajén en
los sentimientos de ser competentes y de los buenos resultados en sus trabajos,
es decir tienen una vision negativa de sus logros personales en el trabajo y en
las relaciones interpersonales, generandoles de esta manera un descontento

consigo mismo y hacerles sentir un grado de insatisfaccion en sus logros de
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trabajo. Como se puede apreciar en la definicion anterior es definido como un
Sindrome Psicologico que altera las capacidades de quienes lo padecen
originando que estas personas se sientan agotadas emocionalmente trayéndoles

serias consecuencias a quienes lo padecen.

Mientras que la Definicion Operacional en la primera variable es: es que
estd caracterizada por la despersonalizacién, el agotamiento emocional y
realizacion personal las mismas que actian como dimensiones de la presente
variable, que fueron estudiadas basadas en la ocurrencia de los trabajadores de

la Inspectoria General del ejército del Cuartel General de Lima, 2024.

Su escala utilizada para medir esta variable es la escala de medicién por
item que es definida por Malhotra (2008) como aquella escala de medicion que
esta asociada a numeros y/o descripciones breves, asignandoles categorias,
cada categoria estan ordenadas segun la posicion de la escala y luego se pide
a los encuestados que seleccionen una categoria en particular que describa al

objeto que esta siendo evaluado.

Para la variable desempefio laboral su Definicion Conceptual es definida
por Chiavenato, 2000 citado por Nicolas (2021) quien nos dice que son todas las
conductas o actuaciones de los colaboradores que permiten lograr los objetivos
de las organizaciones, se debe considerar al desempefio laboral como un
elemento muy esencial en las empresas que necesitan ser evaluados con el fin

de generar satisfacciébn, compromiso y motivacion.

Mientras que la Definicion Operacional es la actuacién de los trabajadores
de la Inspectoria General del ejército del Cuartel General de Lima en relacién a
sus actividades laborales diarias tanto manuales como cognitivas que ponen en
practica. Tomando en consideracion el conocimiento del puesto, productividad,

rendimiento, resolucion de procesos y planificacion.

La escala utilizada en esta variable fue la escala de Likert, planteando
Hernandez, et al. (2010) que son items presentadas como afirmaciones o juicios
para evaluar a los participantes. Las categorias de esta escalada pueden ser de
tres, cinco o siete y cada categoria tiene un valor numérico asignado. Al final, la
suma de todas las evaluaciones obtenidas en relacion con cada afirmacion crea

una puntuacion total.
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3.3 Poblacion muestray muestreo

La poblacion es definida por Malhotra (2008) como aquella combinacién
de elementos u objetos que contienen la informacién que el o los investigadores
buscan para la investigacion. La poblacion en el presente trabajo de estudio son
los trabajadores de la Inspectoria General del Cuartel general de Lima, 2024 que

a continuacion se detallan:

Tabla 1

Poblacion objeto de estudio

Cantidad de trabajadores en la Inspectoria General del Cuartel General de
Lima, 2024

Puesto Cantidad
Personal Militar 13
Personal Administrativo 7

Total 20

Fuente: Inspectoria General de Cuartel general de Lima.

La muestra basada en Hernandez, et al. (2010) es un subconjunto de la
poblacién que se utiliza para conservar tiempo y recursos; implica identificar las
unidades de estudio y necesita identificar la unidad de estudio y requiere la
delimitacién de la poblacién para definir parametros y generalizar hallazgos. Se
muestra la realizacién del célculo muestral tomando en cuenta la poblacién
utilizada que son un total de 20 trabajadores para ello se utilizara la siguiente

formula:

_ Z?XNxpxq
n—
d2CN-1)+Z2xpxq

Donde: Z, representa la confianza, p es la probabilidad de éxito, g es la probabilidad de
fracaso, d es el error que maximo se puede permitir y la poblacion esta representada por
la N.

Agregamos valores:

Z=1.96
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p=0.5
g=0.5
d=0.05
N=20
1.962 x 20 X 0.5 X 0.5

= =20
0.052C20 — 1) + 0.5 X 0.5

n

El muestreo en la presente investigacion es de naturaleza no estadistica,
porgue no se aplicé una formula en especifico para seleccionar la poblacion, ya
que en su lugar se utilizd nuestro criterio para seleccionar a los elementos de la
muestra, es decir nosotros decidimos que elementos de la poblacion incluimos

en nuestra muestra.

La técnica de muestreo no probabilistico es definida por Malhotra (2008)
como aquella que no se basa en el azar, sino que se utiliza el juicio de los
investigadores para determinar cuales seran los elementos de su muestra, es
decir el investigador escoge de manera consciente y arbitraria que elementos

quiere incluir a su muestra.

La unidad de analisis son todos los trabajadores de la Inspectoria General
del Cuartel general de Lima, 2024, Bernal (2010) nos dice que puede ser un
individuo, una organizacion o una instituciéon, un grupo, etc. y que son las
mayores fuentes para obtener la informacién en los estudios, son aquellas
unidades directamente relacionadas con la unidad de andlisis, también se

incluyen a las notas que guardan informacion sobre el caso.
3.4 Técnica e instrumento de recoleccion de datos

La técnica aplicada en la Inspectoria General del Cuartel general de Lima,
2024 fue la encuesta que a través de un cuestionario de 38 preguntas ayudaron

a constatar las hipétesis planteadas con respecto al problema de investigacion.

Para recolectar datos se utilizé la encuesta utilizada en los trabajos de
investigacién es por ello que Malhotra (2008) la define como un cuestionario
debidamente estructurado que debe ser aplicado a una muestra poblacional, su
objetivo de disefio es la obtencion de informacion especifica de los participantes,

también la define como una forma de tener informacion basandose en el
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cuestionamiento de las unidades muéstrales a quienes se les plantea varias
preguntas con respecto al problema de investigacion (comportamientos,
actitudes, conocimiento, motivaciones, etc.), las preguntas pueden ser de

manera verbal, escrita 0 mediante medios tecnoldgicos.

El instrumento utilizado fue el cuestionario que estuvo compuesta de 38
preguntas claras y concisas las cuales buscaron una facilidad en su comprension
al momento de ser aplicado el instrumento y al momento de analizar los datos
gue se obtuvieron, cabe resaltar que el cuestionario aplicado en la presente
investigacion fue elaborado por Nicolds (2021), cuestionario que fue
debidamente validado por expertos, ademas aplicado el mencionado
cuestionario tuvo una fiabilidad con respecto a la variable Sindrome de Burnout
un nivel de 0.764 y en el desempefio laboral 0.832 teniendo como criterio de
confiablidad el Alpha de Cronbach. El cuestionario es definido por Malhotra
(2008) como una técnica estructurada cuyo proposito es la recolecciéon de datos
consistente en una serie de preguntas ya sean orales o escritas que deben de
responder los encuestados. Cabe sefialas que todas las preguntas de
investigacion estan de acuerdo con el alcance de la investigacion, siendo esta
de alcance correlacional, por ende, las preguntas buscaran describir la relacién

de las variables respecto al problema de investigacion.
3.5 Validezy confiabilidad

Los cuestionarios estuvieron basados en estudios previamente validados,
pero fueron adaptados con la finalidad de reflejar la situacion problematica que
esta siendo materia de estudio en la presente investigacion. Se procedio validar
por expertos conocedores del campo pertinente, esta validacion se adjunta en la
presente investigacion. Para ello Corral (2009) la validez es el nivel en que el
instrumento manifiesta el dominio de lo que se quiere medir con el contenido del

instrumento.

La confiabilidad es definida por Manterola, et al (2018) como un principio
primordial en cualquiera de las etapas de las invetigacion, ya que establece la
precision del estudio. En la presente investigacion para establecer si el
instrumento aplicado es confiable se aplicé el criterio del Alpha de Cronbach

quien determind la confiabilidad mediante su escala de valoracién que va desde
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-1 a 0 siendo no confiable, de 0.01 al 0.49 la confiabilidad del instrumento sera
baja, si el instrumento tiene un resultado de 0.50 al 0.75 tendra una confiabilidad
moderada, si se obtiene un resultado del 0.76 al 0.89 la confiabilidad sera fuerte,
pero si se obtiene un resultado de 0.90 a 1 la confiabilidad seréa alta, este criterio

del Alpha de Cronbach fue procesado mediante el SPSS version 22.

Procesados los datos se obtuvo una fiabilidad para Sindrome de Burnout
de un 0.712 (Alpha de Cronbach) y teniendo en cuenta la escala de valoracion
el instrumento esta dentro del parametro confiabilidad moderada, con respecto
a la fiabilidad del instrumento del desempefio laboral se obtuvo un nivel de
confiabilidad de 0.833 que se sitlo en la escala de valoracion dentro del

paradmetro de fiabilidad fuerte. Los cuadros se adjuntan en los anexos.
3.6 Procedimientos

Para el recojo de la informacion primero se contacté con el General de la
Inspectoria General del ejército para obtener el permiso de realizar el estudio y
la obtencion de datos en la mencionada area donde se realiza la investigacion,
teniendo la autorizacion del General se aplicé el cuestionario a los trabajadores
mediante el aplicativo Google Form, la cual se les envio a sus correos personales
y/o a sus numeros telefénicos, este cuestionario estuvo disponible durante todo
el dia dandole tiempo a los encuestados para responder de forma coherente y
eficaz. Respecto a ello Castafieda, et al. (2010) nos dice que el procedimiento
es la estructuracién y organizacion de los datos de forma ordenada para luego

ser analizados.
3.7 Método de andlisis de datos

Los datos luego de aplicado el cuestionario fueron procesados mediante
la aplicacion del SPSS version 22, luego de procesados se presentaron en tablas
para su debida interpretacion, entre el andlisis estadistico realizado a los datos
fueron las tablas de contingencia que respondieron a los objetivos, tablas de
frecuencia que respondieron a las variables y dimensiones, la tabla de
normalidad para la prueba de hipotesis y de Spearman permitieron la correlacion

de las variables.

17



3.8 Aspectos éticos

La presente investigacion se ha desarrollado siguiendo todos los fines
éticos, principalmente buscando las buenas practicas e informando a los
participantes los objetivos y fines que se desea obtener, asi como las
alternativas, para ello los participantes dieron su libre consentimiento de forma
voluntaria y sin coaccion. Gonzales (2002) refiere al respecto que la etica en la
investigacion no busca necesariamnte solucionar el problema, pero si
planificarlo, tambien Alvarez (2018) dice que la inclusion de los principios eticos
en las investigaciones debe de ser fundamental. Para establecer las acciones
éticas que se siguieron en la investigacion, se debe tener en cuenta que la ética
esta presente en todas las ciencias ya sea relacionandose directamente con ellas

o teniendo algun acercamiento para ello se ha considerado lo siguiente:

Cumplimiento de los reglamentos: todas las fases para la presente
investigacion estuvieron orientada a dar mayor seguridad, tener una gran calidad
y un gran bienestar de la investigacion, todos los involucrados ya sean personas
o individuos cumplieron con todas las normas y los aspectos éticos que son

necesarios.

Etica para la exploracion de investigaciones. La presente investigacion
respeta las autorias que corresponden a los autores que fueron citados o
consultados para obtener la informacion, poniendo en las referencias
bibliograficas como es debido ya que si no se hiciera se estaria considerando
como plagio, lo que generaria una violacion de autoria y perjudicando la creacion

literaria de terceros.

Etica al momento de estudiar el caso. Este estudio se llevo previa
autorizacion del General que es el encargado de la institucion que es materia de
estudio, asi mismo también se obtuvo su autorizacién para el manejo de la

informacion y la entregada de los resultados.

La ética basada en la recoleccion de datos; los participantes que
realizaron la encuesta fueron totalmente voluntarios, libres de coacciones, asi
mismo se garantiza la veracidad al momento de analizar los resultados

obtenidos.
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Utilizacion de las normas APA vy lineamientos de la Universidad: En la
presente investigacion se he recolectado tas bases tedricas con el estricto
cumplimiento de las normas APA séptimo edicion, siguiendo todas los
procedimientos y reglas que ésta indica, ademas la investigacion cumple con los
lineamientos otorgados por la UCV con respecto a los temas de investigacion

propuestos de acuerdo con las carreras profesionales.
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IV.  RESULTADOS
4.1 Andlisis de los resultados

La encuesta administrada se aplico a los 20 trabajadores de la inspectoria
General del ejército del cuartel General de Lima; las respuestas proporcionadas
fueron utiles y necesarias para el procedimiento y estudio de los resultados.

La encuesta fue elaborada en base a 38 preguntas, siendo 20 preguntas
correspondientes al Sindrome de Burnout y los 18 restantes a la variable
desemperio laboral siendo interpretadas y analizadas a continuacion.

4.2 Resultado del objetivo general: Determinar la relacion entre El Sindrome
de Burnout y Desempefio Laboral en la Inspectoria General del Ejército del
Cuartel General de Lima, 2024.

Tabla 2

Nivel de relacion entre el Sindrome de Burnout y Desempefio Laboral en la

Inspectoria General del Ejercito del Cuartel General de Lima, 2024.

Desempefio Laboral

Nivel _ Total
Nivel bajo _ Nivel alto
medio
Recuento 5 2 0 7
Nivel bajo o4 gel o5 0% 10.0% 0.0% 35.0%
total '
Sindrome . Recuento 1 6 2 9
de Nivel % del
X o . . .
Burmmout  Medio total 5,0% 30,0% 10,0% 45,0%
Recuento 0 2 2 4
Nivelalto g5 del 00%  100%  10,0%  20,0%
total '
Recuento 6 10 4 20
Total 0
t{;)tgle | 30,0%  50,0%  20,0%  100,0%

Segun podemos observar en la tabla 2, se utilizo la tabla de contingencia
para analizar el grado de relacion entre las variables obteniendo como resultado
que el 25% de los trabajadores indicé una relacion baja, por otro lado, el 30%
indicé una relacién media entre las variables y un 10% indic6 una relacion alta.

Se determin6 que existe un grado medio de correlacion entre las variables en los
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empleados de la Inspectoria General del Ejército del Cuartel General de Lima,
2024.

4.3 Resultado del objetivo especifico 01: Determinar la relacion entre el
agotamiento emocional en el desempefio laboral en la Inspectoria General del
Ejército del Cuartel General de Lima, 2024.

Tabla 3

Nivel de relacion entre el agotamiento emocional y desempefio laboral en la

Inspectoria General del Ejército del Cuartel General de Lima, 2024.

Desempefio Laboral

_ _ Nivel _ Total
Nivel bajo _ Nivel alto
medio
Recuento 2 1 0 3
Nivel bajo % del
10,0% 5,0% 0,0% 15,0%
total
. Recuento 3 4 1 8
Agotamiento Nivel
. . % del
emocional medio 15,0% 20,0% 5,0% 40,0%
total
Recuento 1 5 3 9

Nivel alto % del
5,0% 25,0% 15,0% 45,0%

total

Recuento 6 10 4 20
Total % del

otal 30,0% 50,0% 20,0% 100,0%

ota

Segun la tabla 3, se utilizé la tabla de contingencia para medir el nivel de
relacion entre el agotamiento emocional y el desempefio laboral. Como
resultado, el 10 % de los trabajadores plasman una relaciéon baja; el 20 % de los
trabajadores sefialan relacion media; mientras que el 15 % de los trabajadores
refieren una relacién alta entre la dimension y la variable. Por lo tanto, la relacién
entre el desempefio laboral y el agotamiento emocional de los trabajadores de la
Inspectoria General del Ejército del Cuartel General de Lima, 2024, fue de nivel

medio.
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4.4 Resultado del objetivo especifico 02: Identificar la relacion de la
despersonalizacion y el desempefio laboral en la Inspectoria General del Ejército
del Cuartel General de Lima, 2024.

Tabla 4

Nivel de relacion entre la despersonalizacion y el desempefio laboral en la

Inspectoria General del Ejército del Cuartel General de Lima, 2024.

Desempefio Laboral

Nivel Nivel Nivel Total

bajo medio alto

) Recuento 3 4 0 7
Nivel
_ % del
bajo 15,0% 20,0% 0,000  35,0%
total
) Recuento 3 4 4 11
___ Nivel
Despersonalizacion _ % del
medio 15,0% 20,0% 20,0  55,0%
total
) Recuento 0 2 0 2
Nivel
% del
alto 0,0% 10,0% 0,0%  10,0%
total
Recuento 6 10 4 20
Total % del

30,0% 50,0 20,0% 100,0%
total

Segun la tabla 4, se utilizé la tabla de contingencia para evaluar el nivel
de relacion entre la despersonalizacion y el desempefio laboral. Como resultado,
el 15% de los trabajadores sefiala una relacion baja; el 20% de trabajadores
refieren relacion media; mientras que el 0% de los trabajadores afirman que
relacion es baja. Por lo tanto, la relacion entre la despersonalizacion y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Inspectoria General del Ejército del
Cuartel General de Lima en 2024 es de nivel medio.
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4.5 Resultados del objetivo especifico 03: Identificar la relacion de la baja
realizacion personal y el desempefio laboral en la Inspectoria General del
Ejército del Cuartel General de Lima, 2024.

Tabla 5

Nivel de relacién entre la baja de realizacion personal y el desempefio laboral en

la Inspectoria General del Ejército del Cuartel General de Lima, 2024.

Desempefio Laboral

_ _ Nivel _ Total
Nivel bajo _ Nivel alto
medio
Recuento 3 2 1 6
Nivel bajo % del
15,0% 10,0% 5,0% 30,0%
total
Baja . Recuento 3 7 1 11
~ . Nivel
realizacion _ % del
medio 15,0% 35,0% 5,0% 55,0%
personal total
Recuento 0 1 2 3
Nivel alto % del
0,0% 5,0% 10,0% 15,0%
total
Recuento 6 10 4 20
Total % del
otal 30,0% 50,0% 20,0%  100,0%
ota

Segun latabla 5, se utilizo la tabla de contingencia para determinar el nivel
de relacion entre la realizacién personal baja y el desempefio laboral. Como
resultado, el 15% de los trabajadores sefialan la existencia de una relacién baja;
el 35% relacion media, y el 1 % afirman una relacion baja. De esta manera, se
llegd a la conclusion que entre la baja realizacion personal y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Inspectoria General del Ejército del Cuartel

General de Lima, 2024, es de nivel medio.
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4.6 Resultados por frecuencia

Variable 01: Sindrome de Burnout

Tabla 6

Nivel del Sindrome de Burnout

Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 7 35,0
Nivel Medio 9 45,0
Nivel alto 4 20,0
Total 20 100,0

Se observa en la tabla 6 correspondiente al nivel de la variable Sindrome
de Burnout, datos que se obtuvieron en la encuesta realizada a los trabajadores
de la Inspectoria General del Ejército del Cuartel General de Lima, 2024, en
donde del total de los 20 encuestados el 35% reportaron un nivel bajo; 45%
reportan un nivel medio y el 20% reportaron un nivel alto de Sindrome de

Burnout.

Dimension 01: agotamiento emocional
Tabla 7

Nivel de agotamiento emocional

Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 3 15,0
Nivel medio 8 40,0
Nivel alto 9 45,0
Total 20 100,0

Se observa en la tabla 7 los resultados que corresponden al nivel de la
dimensién agotamiento emocional, datos que se obtuvieron de la encuesta a los
trabajadores de la Inspectoria General del Ejército del Cuartel General de Lima,
2024, en donde del total de los 20 encuestados el 15% sefalan un nivel bajo; el
40% refieren un nivel medio, y el 45% reportaron un nivel alto de agotamiento

emocional.
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Dimension 02: Despersonalizacion.
Tabla 8

Nivel de despersonalizacion

Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 7 35,0
Nivel medio 11 55,0
Nivel alto 2 10,0
Total 20 100,0

Se observa en la tabla 8 correspondientes al nivel de la dimensién
despersonalizacion, datos que se obtuvieron en la encuesta realizada a los
trabajadores de la Inspectoria General del Ejército del Cuartel General de Lima,
2024, en donde del total de los 20 encuestados, el 35% reportaron un nivel bajo;
el 55% reportaron un nivel medio y el 10% manifiestan un nivel alto con respecto
a la despersonalizacion.

Dimension 03: Realizacién personal

Tabla 9

Nivel de realizacién personal

Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 6 30,0
Nivel medio 11 55,0
Nivel alto 3 15,0
Total 20 100,0

La Tabla 9 muestra las encuestas a los trabajadores de la Inspectoria
General del Ejército del Cuartel General de Lima en 2024 referente a la
realizacion personal de un total de los 20 encuestados, el 30% reportd un nivel
bajo; el 55% presenta un nivel medio y el 45% manifiesta un nivel alto de

realizacion personal.
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Variable 02: Desempefio laboral
Tabla 10

Nivel de desemperio laboral

Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 6 30,0
Nivel medio 10 50,0
Nivel alto 4 20,0
Total 20 100,0

La Tabla 10 muestra la tabla de frecuencia que corresponden a los
niveles de la variable desempefio laboral. Estos resultados se obtuvieron de una
encuesta a los trabajadores de la Inspectoria General del Ejército del Cuartel
General de Lima en 2024. Del total de los 20 encuestados, el 30% informd un
nivel bajo; el 50% manifiesta un nivel medio, y el 20% sefala un nivel alto de

desempeiio laboral.

Dimensioén 01: Conocimiento del puesto
Tabla 11
Nivel de conocimiento de puesto

Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 4 20,0
Nivel medio 5 25,0
Nivel alto 11 55,0
Total 20 100,0

Se observa en la tabla 11, se muestran los niveles de la dimension
conocimiento del puesto, datos que se obtuvieron en la encuesta realizada en la
Inspectoria General del Ejército del Cuartel General de Lima, 2024, en donde del
total de los 20 encuestados, el 20% reportaron un nivel bajo; el 25% reportaron

un nivel medio y el 55% manifiesta un nivel alto de conocimiento de su puesto.
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Dimension 02: rendimiento o productividad
Tabla 12

Nivel de rendimiento o productividad

Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 8 40,0
Nivel medio 7 35,0
Nivel alto 5 25,0
Total 20 100,0

Se observa en la tabla 12 los niveles de la dimensién rendimiento o
productividad datos que se obtuvieron en la encuesta realizada a los
trabajadores de la Inspectoria General del Ejército del Cuartel General de Lima,
2024, en donde del total de los 20 encuestados, el 40% reportaron un nivel bajo;
el 35% reportaron un nivel medio y el 25% reportaron un nivel alto de rendimiento
o productividad.

Dimension 03: Planificacion y resolucién de procesos
Tabla 13

Nivel de planificacion y resolucion de procesos

Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 9 45,0
Nivel medio 3 15,0
Nivel alto 8 40,0
Total 20 100,0

Se observa en la tabla 13, los resultados de los niveles de la dimensién
planificacion y resolucién de procesos datos que se obtuvieron en la encuesta
realizada a los trabajadores de la Inspectoria General del Ejército del Cuartel
General de Lima, 2024, en donde del total de los 20 encuestados, el 45%
reportaron un nivel bajo; el 15% refieren un nivel medio y el 40% reportaron un

nivel alto de planificacion y resolucion de procesos.
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4.7  Prueba de hipotesis general:

Existe una relacion significativa entre El Sindrome de Burnout vy
Desempefio Laboral en la Inspectoria General del Ejército del Cuartel General
de Lima, 2024

Proceso para la contratacion de la hipétesis

Para medir la normalidad de los datos se realizé la prueba de Shapiro
Wilk, la cual realiza y evalla la distribucion normal de los datos obtenidos que se
realizé al total de la poblacidn, siendo el total de 20 trabajadores de la Inspectoria
General del Ejército del Cuartel General de Lima, 2024. Para ello se plantea las

siguientes hipotesis generales

Tabla 14

Contrastacion de hipétesis general

Hipotesis nula HO HO: No existe una relacién significativa entre El
Sindrome de Burnout y Desempefio Laboral en
la Inspectoria General del Ejército del Cuartel
General de Lima, 2024.

HO<O

Hipotesis alterna H1 ~ H1: Si existe una relacion significativa entre El

Sindrome de Burnout y Desempefio Laboral en
la Inspectoria General del Ejército del Cuartel
General de Lima, 2024.

H1>0

Tabla 15

Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Sindrome de Burnout ,809 20 ,001
Desempefio Laboral ,812 20 ,001
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Segun se observa en la tabla 15, se utilizo la prueba Shapiro Wilk que
ayuda a conocer las significancias de las variables, siendo el resultado para la
hipotesis general una significancia del (0.001) sefialando que es menor al P <
0.5, por lo tanto, la hipotesis alterna es aceptada en lugar de la hipotesis nula.
Esto también indica que los datos no tienen una distribucion normal. Por lo tanto,
para determinar el nivel de relacion entre las variables de estudio, se utilizara la

prueba de Spearman (prueba no paramétrica).
Tabla 16

Correlacion de Spearman de la Hipétesis general

Sindrome de  Desempefio

Burnout Laboral
] Coef|C|e_n'te de 1,000 673"
Sindrome de correlacion
Burnout Sig. (bilateral) . ,001
N 20 20
Coef|C|e_n'te de 673" 1,000
Desempefio Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,001 )
N 20 20

La Tabla 16 la evaluacion para la hipotesis general es de 0,673, lo que
indica una evaluacion positiva moderada entre las variables "Sindrome de
cansancio" y "desempefio laboral". De esta manera, se acepta la hipétesis
alternativa general propuesta por los investigadores.

4.8 Prueba de hipétesis especificas

Proceso para la evaluacion de las hipétesis especificas

Se utilizé la prueba de Shapiro Wilk para analizar las hip6tesis especificas
tomando en cuenta las variables y dimensiones utilizadas. Debido a que la

poblacién de estudio es menor a 50 (m<50), se utilizé la prueba de Shapiro Wilk.
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Tabla 17

Contrastacion de hipotesis especificas

Hipotesis especificas

Hipotesis Nula HO

Hipotesis alterna H1

Existe una relacion
significativa entre el
agotamiento emocional
en el desempefio
laboral en la Inspectoria
General del Ejército del

Cuartel General de
Lima, 2024
Existe una relacion

significativa entre la
despersonalizacién y el
desempeiio laboral en
la Inspectoria General
del Ejército del Cuartel
General de Lima, 2024

No existe una relacion
significativa entre el
agotamiento emocional
en el desempefio laboral
en la Inspectoria General
del Ejército del Cuartel
General de Lima, 2024

No existe una relacion
significativa entre la
despersonalizacion y el
desempeiio laboral en la
Inspectoria General del
Ejército del Cuartel
General de Lima, 2024

Si existe una relacién
significativa  entre el
agotamiento emocional en
el desempefio laboral en la
Inspectoria General del
Ejército del Cuartel
General de Lima, 2024

Si existe una relacion
significativa  entre la
despersonalizacion y el
desempefio laboral en la
Inspectoria General del
Ejército del Cuartel
General de Lima, 2024.

HO<O0

H1>0

Existe una relacion
significativa entre la
baja realizacion
personal y el
desempeifio laboral en
la Inspectoria General
del Ejército del Cuartel
General de Lima, 2024.

No existe una relacion
significativa entre la baja
realizacion personal y el
desempeifio laboral en la
Inspectoria General del
Ejército del Cuartel
General de Lima, 2024.

Si existe una relacion
significativa entre la baja
realizacion personal y el
desempefio laboral en la
Inspectoria General del
Ejército del Cuartel
General de Lima, 2024.

HO<O H1>0
Tabla 18
Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk
Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.

Agotamiento emocional , 784 20 ,000
Despersonalizacion ,780 20 ,000
Baja realizacion personal , 798 20 ,001

Segun se puede observar en la tabla 18, se utilizo la prueba de Shapiro

Wilk en las dimensiones de las hipotesis especificas, siendo los resultados para
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la hipotesis especifica 01 “agotamiento emocional” obteniendo una significancia
del (0.000), para la hipotesis especifica 02 “despersonalizacion” (0.000) y para la
dimension 03 “Baja realizacidon personal” una significancia de (0.001), teniendo
como conclusion que los resultados de las hipotesis especificas 1,2 y 3 son
menores al P < 0.5, por ende, las hipoétesis alternas son aceptadas en lugar de
las hipétesis nulas. Esto también indica que no existe distribucion normal. Por lo
tanto, para determinar el nivel de relacion entre las dimensiones y las variables

de estudio, se utilizara la prueba de Spearman (prueba no paramétrica).
Tabla 19

Correlacion de Spearman de las hipotesis especificas

. Baja
Agotamiento . N
. Despersonalizacion realizacion
Emocional
personal
Coeficiente
de 461" ,306 ,388
Rho de Desempefio correlacion
Spearman Laboral Slg. 041 190 091
(bilateral)
N 20 20 20

La tabla 19 permitié determinar como se relacionan las variables con las
dimensiones de estudio. Para la hipdtesis especifica 01, se encontré6 una
correlaciéon de (0.461), lo que indica que existe una correlacion positiva
moderada entre desempefio laboral y el Agotamiento Emocional, mientras que
para la hipétesis especifica 02, se encontré una correlacion de (0.306),
existiendo correlacion positiva moderada entre el desempefio laboral y la
despersonalizacion, por dltimo para la hipétesis especifica 03 se obtuvo una
correlacion de (0.388) siendo esta baja entre el desempefio laboral y la baja
realizacion personal. Por lo tanto, la hipétesis especifica 01, presentada por los
investigadores es aceptada y las demas hipotesis especificas 02 y 03 son

rechazadas.
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V. DISCUSION

Para realizar el trabajo de investigacibn se tuvieron algunas
limitaciones al momento de la busqueda de los antecedentes en sus tres niveles
internacional, local y nacional que tengan relacion al area o al sector que se
investigd teniendo muchos antecedentes relacionadas a las variables de estudio,
pero muy pocas estaban relacionadas al ambito de investigacion del presente
trabajo, por lo que fue limitado la informacién al momento de su recopilacion, otra
de las limitaciones que se presentaron fue la muestra puesto que el total de la
poblacién fue de 20 personas, por lo que se pudo tener alguna repercusion en

los resultados que se obtuvieron al analizar y procesar los datos.

En el estudio con respecto al objetivo general, Martinez (2010) nos dice
es la respuesta que se tiene producto de un acumulativo estrés cronico a través
del tiempo, trayendo series consecuencias en el trabajo en el nivel personal e
institucional teniendo como particular estilo que se desarrolla en las areas de
trabajo donde hay una gran cantidad de usuarios, asi mismo en el estudio la
relacion entre las variables fue de 0.673 lo que indicaria que existe una
correlaciéon positiva moderada entre el “Sindrome de Burnout” y “desempefio
laboral”. Teniendo similitud con Custodio, (2022) el cual sefiala que hubo
correlacion entre las variables en el personal de Salud de un hospital de Ancash

en al afo 2022.

Por otro lado, Ochoa, (2022) concluyé que en la investigacién y
tomando en cuenta el objetivo general planteado se llegd a determinar que el
Sindrome de Burnout tiene relacion con la segunda variable estudiada, indicando
que el Sindrome de Burnout tiene estrecha relacién con el desempefio laboral,
sugiriendo de esta manera que de un diagnostico ya sea alto, medio o bajo de
Sindrome de Burnout este podra ocasionar bajas en el desemperio laboral. Esta
similitud se dio porque las condiciones de trabajo como la carga laboral, las horas
de trabajo, el clima laboral y otras condiciones influyen en los colaboradores al

momento de realizar su trabajo.

Con respecto al objetivo especifico 01: determinar la relacion entre el
agotamiento emocional en el desempenio laboral en la inspectoria General del

ejército del cuartel general de Lima, 2024. Al respecto Bosqued, (2008) nos dice
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gue el agotamiento emocional se presenta porque el profesional percibe o tiene
pocos medios emocionales o cognitivos para afrontar los desafios del trabajo
trayendo consigo una fatiga constante al nivel mental, emocional y fisica
haciendo que el colaborador no cumpla con las metas laborales, trayéndole
consigo una insatisfaccion al realizar sus labores, abatimiento, pesimismo,
descontento sobre su labor en su centro de trabajo, asi mismo la relacion de las
variables fue de 0.461 lo cual indica una relacién positiva moderada entre la el
agotamiento emocional y el desempefio laboral, teniendo una similitud con
Paliz,(2022) quien refiere que existe de forma moderada un agotamiento
emocional en el personal administrativo de la organizacion donde realizo su
investigaciébn. También para Parra (2023), en su estudio de investigacion
concluyé que sus resultados obtenidos de su investigacion la poblacion
seleccionada tenia grandes posibilidades de sufrir Sindrome de Burnout
afectando de esta forma su desempeiio laboral ocasionando consecuencias muy
negativas en los objetivos, procesos y resultados de sus metas de trabajo. Como
hallazgo se dedujo una moderada correlacidon entre el agotamiento emocional y
el desempefio laboral es porque los trabajadores se sienten frustrados con los
resultados realizados en su trabajo, dado esto se puede considerar que la
existencia de agotamiento emocional en los trabajadores aun no es muy fuerte
por lo que la organizacion debe tener en consideracion este problema y debe

planificar la forma de solucionarlo antes de que se torne ain mas grave.

Con respecto al objetivo especifico 02: identificar la relacion de la
despersonalizacion y el desempefio laboral en la inspectoria General del ejército
del cuartel general de Lima, 2024. Al respecto Bosqued, (2008) nos dice que la
despersonalizacion es la afectacion de los mecanismos de defensa de quien lo
padece implicando sobre todo en el ambito laboral, experimentando un bajon en
sus medios emocionales, sintiendo que no puede continuar mas generando una
barrera emocional inconsciente entre él y el usuario, afectando de esa manera
el servicio que deberia brindar, todo esto como consecuencia de que el que lo
padece lo intuye como una forma de autoproteccion, asi mismo en la relacion de
las variables fue de 0.306 lo cual indica correlacion positiva baja entre el
desemperio laboral y la despersonalizacion, teniendo una relacion con Nicolas,

(2021) el cual concluy6 que los docentes de los institutos del nivel superior de
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Sullana mostraron un nivel no muy alto de Sindrome de Burnout con relacion a
sus dimensiones. Mientras que Mercado & Bertel, (2023) los cuales concluyeron
que en la poblacién seleccionada para la investigacion existe dicho Sindrome
esto esta reflejando con los resultados respecto a sus dimensiones las cuales
tuvieron un indice elevado y medio. Alcantara, (2021) concluyo que el Sindrome
de Burnout tuvo niveles bajos y medios entre la poblacién estudiada, mientras
que en la segunda variable la poblacion estudiada también evidencié niveles de
rango medio y bajo. Concluyendo de esta forma que la despersonalizacion tiene
una similitud con los autores antes citado pues en los trabajadores de la
organizacion estudiada aun no es muy alta al grado de afectar de una manera
significativa en la relacion con los usuarios y en la realizacion de sus labores en

su centro de trabajo.

Con respecto al objetivo especifico 03: identificar la relacion de la baja
realizacion personal y el desempefio laboral en la inspectoria General del ejército
del cuartel general de Lima, 2024. Al respecto Bosqued, (2008) nos dice que la
baja realizacibn personal es una percepcion subjetiva que trae como
consecuencia de las anteriores dimensiones, es decir que el colaborador se
siente insatisfecho en la forma de realizar su trabajo en los resultados que son
conseguidos por él, donde implico su baja autoestima. Asi mismo en la relacién
de las variables fue de 0.388 lo que indica correlacion positiva baja entre la
variable desempenio laboral y la dimension baja realizacion personal, teniendo
una relacion con Mercado & Bertel, (2023) los cuales concluyeron que en la
poblacién seleccionada para la investigacidon existe dicho Sindrome esto
reflejando con los resultados respecto a sus dimensiones las cuales tuvieron un
indice elevado y medio. También, Paliz, (2022) concluye que la realizacién
personal mostré un nivel bajo, entre los hallazgos de la investigacion, se mostré
una fuerte resistencia a trabajar en equipo, siendo que para controlar el Burnout
la organizacion deberia tomar medidas intervencionistas para de esta manera
conseguir el compromiso de cada uno de los colaboradores y de esta forma
mejorar el desempefio laboral. Concluyendo que los trabajadores al presentar o
tener agotamiento emocional y despersonalizacion en un nivel no muy alto por

consecuencia la baja realizacion personal no seria una principal incidencia o
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consecuencia del bajo desempefio laboral, ya que esta se da como

consecuencia de tener o presentar las anteriores dimensiones.

El presente estudio tuvo implicancias practicas, ya que si los trabajadores
de la inspectoria General del ejército del cuartel general de Lima, 2024 cumplen
con sus metas, objetivos, actividades que realizan de manera diaria en la
organizacion los resultados se verian reflejados en el servicio al usuario, la
disminucién de tareas, la disminucion de la carga de trabajo y el logro de los
objetivos personales e institucionales, por ello se plantea una mejor organizacion
en la reparticién de tareas y una capacitacion a los colaboradores, para de esta
forma tener trabajadores capacitados de forma adecuada en el desarrollo de sus
funciones en sus puestos de trabajo de una manera positiva y asi lograr un mejor

desemperio laboral.

La presente investigacion también tuvo implicancias metodolégicas,
porque estuvo orientada a relacionar las variables a través de las bases
numeéricas, con un disefio no experimental, pues no se busca generar cambios
en las variables, siendo el tipo correlacional y descriptivo, empleando como
instrumento una encuesta que dieron como resultado que los datos no tuvieron
una distribucion normal es por ello que se utilizé la prueba de Spearman para si
existia una correlacion entre las dimensiones y las variables siendo sus
correlaciones entre positiva baja y moderada, siendo asi que se acepté todas las
hipétesis planteadas.

Las implicancias sociales en la investigacion fue el alcance que generé
dentro de la organizacién, siendo que a través del presente estudio se determiné
la relacion entre las variables respecto al ambito de estudio para que una vez
identificado que existe este problema se puede generar planes, objetivos y
estrategias para poder disminuir o eliminar el problema en la organizacién y de
esta forma los colaboradores tengan un desempefio correcto y sin implicancias
negativas con respecto al Sindrome De Burnout que genera en su desempefio

Laboral.

Las implicancias tedricas en la presente investigacion estuvieron
orientadas a conocer las teorias y definiciones de autores respecto a las

variables, también se estudiaron teorias que tenian relacién con el problema de
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investigacion, esto es la teoria Socio Cognitiva del Yo de Gil-Monte, la teoria de
Herzberg y de Maslow que nos ayudaron a una mayor comprension del ambito
de estudio de nuestras variables, estas teorias y definiciones nos ayudaron a
marcar la ruta que se debia de tomar respecto al analisis y procesamientos de
los datos para tener una acertada interpretacion de estos. También nos ayudo a
conocer de forma més cerca teorias y definiciones que estaban relacionadas con

respecto al problema de investigacion.
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VI.  CONCLUSIONES

Primero. Se determind la relacion entre El Sindrome de Burnout y Desempefio

Segundo.

Laboral tomando en cuenta los resultados de correlacion de
Spearman cuyo resultado fue (0.673), significando que existe una
correlacion positiva moderada. Este hallazgo subraya la importancia
de abordar los temas relacionados con los problemas psicoldgicos de
los trabajadores y que se promueva estrategias de orientacion y
manejo del estrés en sus ambientes laborales para el cumplimiento

de sus objetivos laboral y la realizacion personal.

Se determiné la relacién entre el agotamiento emocional en el
desempefio laboral tomando en cuenta los resultados de correlacion
de Spearman cuyo resultado fue (0.461) significando que existe una
correlacion positiva moderada. Este hallazgo nos muestra la gran
significancia que tiene la buena gestién de recursos humanos con la
salud ocupacional de sus colaboradores en entornos militares o tienen
alguna relacion con ellos, por la tanto tener en cuenta una estrategia
de salud ocupacional que aborde no solo los problemas fisicos de los
trabajadores, sino también los psicoldgicos seria de gran utilidad que
mejoren no solo la productividad del colaborador sino también el

bienestar individual.

Tercero. Se identifico la relacion entre la despersonalizacion y el desempefio

laboral tomando en cuenta los resultados de correlacion de Spearman
cuyo resultado fue (0.306) significando que no existe una correlacion
entre la variable y la dimension. Este hallazgo nos muestra que si bien
no existe una gran incidencia de la despersonalizacién al momento de
realizar sus actividades diarias los colaboradores de la institucion
objeto de estudio, esto no significa que se debe desatender este
problema pues la salud mental y emocional de los trabajadores deben
estar en sus mas Optimas condiciones para que el problema en un
periodo de mediano o largo plazo no se convierta en una grave
amenaza que afecte tanto a su integridad psicologica, asi como a sus

entornos laborales especialmente a su productividad laboral.
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Cuarto.

En relacion con el objetivo especifico 03 se Identifico la relacion de la
baja realizacion personal y el desempefio laboral, tomando en cuenta
los resultados de correlacion de Spearman cuyo resultado fue (0.388)
significando que no existe una correlacion entre la variable y la
dimensién de estudio. Este hallazgo nos muestra que la organizacion
debe desarrollar una estrategia para impedir que sus colaboradores
se sientan poco realizados en sus entornos laborales, ya que en la
actualidad si bien este problema aun no se presenta con una gran
incidencia dentro de los ambientes laborales, en un cierto periodo este
podria representar un principal problema en el desempefio laboral de
sus trabajadores, implementando politicas 'y  préacticas
organizacionales gque fomenten un equilibrio saludable entre la carga

laboral y el bienestar personal seria de gran ayuda.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primera.

Se recomienda promover estrategias de orientacion y manejo del
estrés en sus ambientes laborales que fomentara una buena relacion
con los compafieros de trabajo, organizando el trabajo de una manera
ordenada, incentivando la puntualidad y el no dejar las cosas para el
altimo momento y no llegar a los extremos de carga laboral, poniendo
limites no solo en lo referente al trabajo sino también en las formas y
tratos entre los compaferos de trabajos y los usuarios, también se
recomienda implementar programas de bienestar para los
colaboradores donde se incluyan talleres para el manejo eficaz del
estrés y explicar disefios para el ahorro de tiempo en las tareas, asi

como la forma correcta de organizarlas y manejarlas.

Segunda. Se deberia desarrollar una buena gestion para implementar la salud

ocupacional dentro de la institucién orientada a preservar el bienestar
psicoldgico y fisico de los colaboradores mediante la eliminacion o la
reduccion de las condiciones laborales que pongan en riesgo las
condiciones fisicas y el bienestar mental de los colaboradores,
estando orientada principalmente a desarrollar las relaciones sociales
e interpersonales de los trabajadores, trabajar en las mejoras en la
autoestima, el manejo de conflictos personales y del trabajo, mejoras
en la productividad, debiéndose considerar en el mencionado
programa los problemas como el estrés laboral, las condiciones

psicosociales, los maltratos laborales, la ansiedad entre otros.

Tercera. Se recomienda planear estrategias de control orientadas al bienestar

ocupacional de los trabajadores y la identificacion de las causas que
genera el estrés laboral dentro de la Institucion, para de esa manera
evitar el avance del Sindrome de Burnout y buscar soluciones
eficaces para su eliminacion y/o disminucion para que a un largo plazo
no represente una grave amenaza al bienestar psicolégico y su

productividad de los colaboradores.

Cuarta. Se recomienda implementar politicas y practicas organizacionales que

fomenten un equilibrio saludable entre la carga laboral y el bienestar
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personal como la creacion de un ambiente laboral de apoyo entre los
trabajadores, fomentar la flexibilidad laboral para permitir que los
trabajadores tengan un equilibrio entre sus responsabilidades
laborales y personales, establecer los limites entre la vida personal
del colaborador y su vida laboral, asi como capacitaciones para para
el buen manejo de la carga laboral y el manejo y/o eliminacion del
estrés laboral.
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Anexos.

Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: “Sindrome de Burnout y Desempefio Laboral en la Inspectoria General del Ejército del Cuartel General de Lima, 2024”

General de Lima, 20247

Problema especifico 1
.,Como se relaciona el
agotamiento emocional
y el desempefio laboral
la

en Inspectoria

2024

Objetivo especifico 1
Determinar la relacién
entre el agotamiento
emocional en el

de Lima, 2024

Hipdtesis especifica 1
Existe una relacion
significativa entre el

agotamiento emocional en el

desempeiio laboral en la

Burnout

despersonaliza

cion

investigacion:

cuantitativo

DISENO
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES |DIMENSIONES | METODOLOGICO
E INSTRUMENTO
Objetivo general. |Hipotesis general
Problema general. ) . ] y Tipo de
] _ determinar la relacion | Existe una relacion
¢, Como se relaciona El ] o investigacion
] entre El Sindrome de|significativa entre El
Sindrome de Burnout y . _ béasica
. Burnout y Desempefio|Sindrome de Burnout vy gotamiento
Desempeiio Laboral en ] . .
] Laboral en la Inspectoria | Desempefio Laboral en la mocional
la Inspectoria General o ]
o General del Ejército del|lnspectoria  General del
del Ejército del Cuartel _ o Sindrome de
Cuartel General de Lima, |Ejército del Cuartel General Enfoque de la




General del Ejército del

Cuartel General de

Lima, 20247

Problema especifico 2
¢ Cual es la relacion de
la despersonalizacion y
el desempefio laboral
en la Inspectoria
General del Ejército del
de

Cuartel General

Lima, 20247,

Problema especifico 3
¢ Cual es la relacion de
la baja realizacidon

personal y el

desempeiio laboral en la
del

Cuartel

Inspectoria General
Ejército del
General de Lima, 2024

Objetivo especifico 2.

Identificar la relacion de la
despersonalizaciéon y el
desempefio laboral en la
del

Cuartel

Inspectoria General
Ejército del
General de Lima, 2024

Objetivo especifico 3
Identificar la relacion de la
baja realizacion personal y

el desempeifio laboral en la

del
Ejército del Cuartel General
de Lima, 2024

Inspectoria  General

Hipotesis especifica 2
;  Existe una relacion
significativa entre la

despersonalizacion 'y el
en la

del
Ejército del Cuartel General
de Lima, 2024

desempefio laboral

Inspectoria  General

Hipotesis  especifica 3
;  Existe una relacion
significativa entre la baja

realizacion personal y el

realizacion

personal

Desempefio

Laboral

Conocimiento

del puesto

rendimiento o

productividad

planificacion 'y
resolucion

de procesos

Alcance de la
investigacion:
Correlacional
Disefio de la

investigacion:
no experimental

transversal

Técnica:
encuesta
Instrumento:

Cuestionario

Poblacion




desempefio laboral en|Inspectoria General del|desempefio laboral en la 20
la Inspectoria General | Ejército del Cuartel | Inspectoria  General  del muestra:
del Ejército del Cuartel | General de Lima, 2024. Ejército del Cuartel General 20
General de Lima, 20247 de Lima, 2024.




Anexo 2: Operacionalizacion De La Variables

a situaciones
altamente

estresantes

dando manifiesto a
un agotamiento fisico
y psicoldgico
caracterizando a la
persona que o
padece da un trato
frio y
despersonalizado a
las personas asi
mismo se tiende a
actitud

tener una

negativa al momento

esta caracterizado por
el

agotamiento
emocional,
despersonalizacion, y
realizacion  personal
las mismas que actian
como dimensiones de
la presente variable,

gue son estudiadas

basadas en la
ocurrencia de los
trabajadores de la
Inspectoria  General

trabajo en exceso

frustracion laboral

despersonalizacion

insensibilidad con las personas

insensibilidad en la profesion

trato a los clientes o usuarios

realizacion personal

comprension del sentimiento del
cliente

0 usuario

influencia laboral de forma

positiva

ambiente tranquilo

sensacién de proactividad

Variable Definiciéon Definicion operacional | Dimension Indicador Escala
conceptual

Sindrome es una inadecuada | el Sindrome de | agotamiento emocionalmente agotado tipo

de Burnout | accion de respuesta | Burnout esta | emocional cansancio al finalizar las labores | Likert




de hacer tareas o
asumir

responsabilidades.

del ejército del Cuartel
General de Lima

Desempefio
Laboral

comportamientos 0

acciones

gue tienen los
trabajadores al
momento de
contribuir al logro
de metas u objetivos
en

las organizaciones
que

laboren.

El desempefio laboral
se refiere
a la actuacion de los
trabajadores de la
Inspectoria  General

del ejército del Cuartel

General de Lima en
relacion a sus
actividades laborales
diarias

tanto manuales como
cognitivas que ponen

en practica. Tiene en

cuenta las
dimensiones de
conocimiento

del puesto,

Conocimiento  del | estructura organica de la
puesto instituciéon

Funcion dentro de la

organizaciéon

limite de funciones en la

organizacion

rol en el funcionamiento de la

institucion

cumplimiento de sus funciones
rendimiento o | desemperio de funciones
productividad capacidad al realizar labores

actitud al realizar trabajo en la

institucion

relacion, funcion y objetivos

profesionales

rendimiento laboral y estado

emocional

tipo

ordinal




rendimiento
productividad
planificacion

y resoluciéon

procesos.

de

motivacion por el rendimiento

laboral

planificacion
resolucion

de procesos

planificacion de actividades

laborales

objetivos a corto y largo plazo

resolucion de conflictos

actitud ante sus comparieros de
trabajo

capacidad para la toma de

decisiones

actuar con asertividad




Anexo 3: instrumento de recoleccion de datos.
Cuestionario del Sindrome de Burnout

INSTRUCCIONES: lea cuidadosamente cada enunciado y marque los
casilleros correspondientes a la frecuencia de percepcion sobre su trabajo, las

opciones que puede marcar son:

Nunca
Casi nunca
A veces

Casi siempre

o k 0N PE

Siempre

Item DIMENSIONES 1|2

Agotamiento Emocional

1 | Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo

2 | Me siento cansado al final de una jornada laboral

w

Me encuentro fatigado cuando me levanto por las

mafianas y me enfrento a otra jornada laboral

Trabajar todo el dia con mucha gente es mucho esfuerzo

Me siento frustrado en mi trabajo

Creo que estoy trabajando demasiado

N o o b~

Trabajar directamente con las personas me produce estrés

despersonalizacion

8 | Creo que trato a algunos usuarios como objetos

impersonales

9 | Me he vuelto mas insensible con la gente desde que

ejerzo esta profesion

10 | Me preocupa el hecho de que este trabajo me esta

endureciendo emocionalmente

11 | En realidad, no me preocupa lo que les ocurre a algunos

de los usuarios

12 | Siento que los usuarios me culpan por algunos de sus

problemas

Realizacion Personal




13 | Comprendo facilmente como se sienten los usuarios

14 | Trato muy eficazmente los problemas personales

15 | Creo que estoy influyendo positivamente con mi trabajo en

las vidas de otras personas

16 | Me siento muy activo

17 | Me siento estimulado después de trabajar en contacto con

los usuarios

18 | Puede crear facilmente una atmosfera relajada con los

usuarios

19 | He conseguido muchas cosas utiles en mi profesion

20 | Trato los problemas emocionales con mucha calma en mi

trabajo

Cuestionario del desempefio Laboral
INSTRUCCIONES: a continuacion, se le presenta una serie de items que
debera evaluar conforme a su experiencia laboral y profesional, debera marcar

[{Fs )

con una “x” en el recuadro que corresponda, las opciones que puede marcar

Nunca

Casi nunca

1

2

3. Aveces
4. Casi siempre
5

Siempre

item DIMENSIONES 1|2

Conocimiento del puesto

1 | Conoce la estructura organica da la institucion donde labora

2 | Conoce los alcances de la funcién que le corresponde dentro

de la organizacion

3 | Conoce los limites de sus funciones en la institucion que

labora

4 | Considera que su rol como colaborador es beneficiosa al

funcionamiento de la institucion




5 | Considera que su funcion en la organizacion contribuye al
logro de la mision institucional

6 | Considera que el cumplimiento de sus funciones brinda
aportes significativos a la institucion dentro de la institucion

rendimiento o productividad

7 | Considera que el desempefio de sus funciones pone al
servicio todas sus capacidades intelectuales

8 | Considera que es capaz de realizar sus labores usando
menor tiempo que sus compafieros de institucion

9 | Al realizar su trabajo en la institucion lo hace con optimismo

10 | Considera que sus funciones en la institucion estan en
relacién con sus objetivos profesionales

11 | Considera que su rendimiento laboral depende de su estado
emocional

12 | Considera que su rendimiento laboral aumento cuando esta
proximo a llegar fin de mes

Planificacion y Resolucién de Procesos

13 | Planifica sus actividades laborales con anticipacién

14 | Considera que tiene objetivos a corto y largo plazo de
acuerdo a la funcion que desempefia en la institucién

15 | Resuelve sus conflictos laborales con eficiencia

16 | Considera que se muestra empatico con sus compafieros de
trabajo cuando estos estan pasando por algun problema

17 | Considera que esta preparado para tomar decisiones
relevantes de acuerdo a su funcion en la institucion

18 | Considera que es asertivo para corregir sus errores y los

errores de sus compafieros de la institucion




Anexo 4: Certificado de validacion de instrumentos



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENOLABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia? Claridad3 Sugerencias
1
Dimension 1: Conocimiento del puesto. Si No Si No Si No
1 Conoce la estructura organica de la institucion donde labora. X X X
2 Conoce los alcances de la funcion que le corresponde dentro de la organizacion. X X X Podria precisar “descrita en el Manual
de organizacion de funciones”
3 Conoce los limites de sus funciones en la institucion que labora X X X
4 Considera que su rol como colaborador es beneficia al funcionamiento de la institucion. X X X
5 Considera que su funcion en la organizacion contribuye al logro de la mision institucional. X X X
6 Considera que, el cumplimiento de sus funciones brinda aportes significativos a la institucion X X X
dentro de la organizacion.
DIMENSION 2: Rendimiento o productividad. Si No Si No Si No
7 Considera que en el desempefio de sus funciones pone al servicio todas sus capacidades X X X
intelectuales.
8 Considera que es capaz de realizar sus labores usando menor tiempo que sus compaiieros de la X X X
institucion.
9 Al realizar su trabajo en la institucion lo hace con optimismo. X X X
10 | Considera que sus funciones en la institucion estan en relacion con sus objetivos profesionales. X X X
11 | Considera que su rendimiento laboral depende de su estado emocional. X X X
12 | Considera que su rendimiento laboral aumenta cuando esta proximo a llegar fin de mes. X X X
DIMENSION 3: Planificacion y resolucion de procesos. Si No Si No Si No
13 | Planifica sus actividades laborales con anticipacion. X X X
14 | Considera que tiene objetivos a corto y largo plazo de acuerdo a la funcion que desempefa en la X X X
institucion.
15 | Resuelve sus conflictos laborales con eficiencia. X X X
16 | Considera que se muestra empatico con sus compaiieros de frabajo cuando estos estan pasando X X X
por algln problema.
17 | Considera que esta preparado para tomar decisiones relevantes de acuerdo a su funcion en la X X X
institucion.
18 Qogts‘jd.e’ra que es asertivo para corregir sus errores y los errores de sus companeros de la X X X
institucion

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento muestra suficiencia en relacion a las dimensiones e items.

Opinion de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Maria Nely Atoche Delgado

Especialidad del validador: Magister en administracion de la educacion

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
DNI: 03642719

Sullana, 05 de octubre del 2021

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENOLABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia? Claridad3 Sugerencias
1
Dimension 1: Conocimiento del puesto. Si No Si No Si No
1 Conoce la estructura organica de la institucion donde labora. X X X
2 Conoce los alcances de la funcion que le corresponde dentro de la organizacion. X X X
3 Conoce los limites de sus funciones en la institucion que labora X X X
4 Considera que su rol como colaborador es beneficia al funcionamiento de la institucion. X X X
5 Considera que su funcion en la organizacion contribuye al logro de la mision institucional. X X X
6 Considera que, el cumplimiento de sus funciones brinda aportes significativos a la institucion X X X
dentro de la organizacion.
DIMENSION 2: Rendimiento o productividad. Si No Si No Si No
7 Considera que en el desempeiio de sus funciones pone al servicio todas sus capacidades X X X
intelectuales.
8 Considera que es capaz de realizar sus labores usando menor tiempo que sus compafieros de |la X X X
institucion.
9 Al realizar su trabajo en la institucion lo hace con optimismo. X X X
10 | Considera que sus funciones en la institucion estan en relacion con sus objetivos profesionales. X X X
11 | Considera que su rendimiento laboral depende de su estado emocional. X X X
12 | Considera que su rendimiento laboral aumenta cuando esta proximo a llegar fin de mes. X X X
DIMENSION 3: Planificacion y resolucion de procesos. Si No Si No Si No
13 | Planifica sus actividades |aborales con anticipacion. X X X
14 | Considera que tiene objetivos a corto y largo plazo de acuerdo a la funcién que desempefia en la X X X
institucion.
15 | Resuelve sus conflictos laborales con eficiencia. X X X
16 | Considera que se muestra empatico con sus compaiieros de trabajo cuando estos estan pasando X X X
por algin problema.
17 | Considera que esta preparado para tomar decisiones relevantes de acuerdo a su funcion en la X X X
institucion.
18 | Considera que es asertivo para corregir sus errores y los errores de sus companeros de la X X X
institucion
Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento cuenta con suficiencia de items.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Tania Maribel Valdiviezo Vera  DNI: 40454276
Especialidad del validador: Magister en psicologia educativa

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. Sullana, 05 de octubre del 2021

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENOLABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia? Claridad3 Sugerencias
1
Dimension 1: Conocimiento del puesto. Si No Si No Si No
1 Conoce la estructura organica de la institucion donde labora. X X X
2 Conoce los alcances de la funcion que le corresponde dentro de la organizacion. X X X
3 Conoce los limites de sus funciones en la institucion que labora X X X
4 Considera que su rol como colaborador es beneficia al funcionamiento de la institucion. X X X
5 Considera que su funcion en la organizacion contribuye al logro de la mision institucional. X X X
6 Considera que, el cumplimiento de sus funciones brinda aportes significativos a la institucion X X X
dentro de la organizacion.
DIMENSION 2: Rendimiento o productividad. Si No Si No Si No
7 Considera que en el desempefio de sus funciones pone al servicio todas sus capacidades X X X
intelectuales.
8 Considera que es capaz de realizar sus labores usando menor tiempo que sus comparieros de la X X X
institucion.
9 Al realizar su trabajo en la institucion lo hace con optimismo. X X X
10 | Considera que sus funciones en la institucion estan en relacion con sus objetivos profesionales. X X X
11 | Considera que su rendimiento laboral depende de su estado emocional. X X X
12 | Considera que su rendimiento laboral aumenta cuando esta proximo a llegar fin de mes. X X X
DIMENSION 3: Planificacion y resolucion de procesos. Si No Si No Si No
13 | Planifica sus actividades laborales con anticipacion. X X X
14 | Considera que tiene objetivos a corto y largo plazo de acuerdo a la funcién que desempefia en la X X X
institucion.
15 | Resuelve sus conflictos laborales con eficiencia. X X X
16 | Considera que se muestra empatico con sus compaiieros de trabajo cuando estos estan pasando X X X
por algin problema.
17 | Considera que esta preparado para tomar decisiones relevantes de acuerdo a su funcion en la X X X
institucion.
18 Contsljdera que es asertivo para corregir sus errores y los errores de sus companeros de la X X X
institucion

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento cuenta con suficiencia de items.

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Yolanda Atoche Delgado DNI: 03585841
Especialidad del validador: Magister en administracion de la educacion

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Sullana, 05 de octubre del 2021

Firma del Experto Informante.




Anexo 5: Confiabilidad del instrumento-variable Sindrome de Burnout

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de
elementos

(12

20

Anexo 6: Confiabilidad del instrumento — variable desempefio laboral.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de
elementos

,833

18




Anexo 7: Carta de aceptacion

,‘J‘"?- CARTA DE ACEPTACION
! i".‘vt

*ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

San Borja 03 de noviembre del 2023

Yo MOSCOSO MONTOYA, Javier Ricardo identificado con DNI N° 40880230, en mi
calidad de Jefe del Departamento Administrativo de la Inspectoria General del Ejército,
de la institucién del Cuartel General, ubicada en la ciudad de Lima.

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al sefior(a) PEREZ OLIVA, Yessenia Yamaly, identificada con DNI N° 46396658 y al
sefior GUEVARA ESTELA, Diuler con DNI N° 76860593; estudiante del programa de
taller de elaboracion de tesis en modalidad virtual quien, en el marco de su tesis
conducente a la obtencion de su grado de LICENCIADO(A) en ADMINISTRACION,
se encuentra desarrollando el trabajo de investigacion (tesis) titulado:

“Sindrome de Burnout y Desempefio Laboral en la Inspectoria General del
Ejército del Cuartel General de Lima, 2024”

Agradeciendo la atencién que brinde al presente documento, hago propicia la
oportunidad para expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Indicar si el Representante que autoriza la informacion de la empresa, solicita
mantener el nombre o cualquier distintivo de la empresa en reserva, marcando con
una “X" la opcién seleccionada.

( ) Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o

( ) Mencionar el nombre de la empresa.

o del Represe nte Logal
Répresentante de

DNI: 1.103802 20

S NELTT




Anexo 08: Resultado de similitud del programa Turnitin.

> Turnitin final T6 100% o

Titulo del trabajo Cargado Nota Similitud

Final_T6_Perez Oliva Yessenia Yamaly_Guevara Estela Diuler.docx 09 Mar 2024 22:11 -05 - w23 4 4 B
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Anexo: 10 : Cuadro de Correlacién de Sperman

RANGO
-091a-1.00
-0.76 a -0.90
-051a-0.75
-0.11a-0.50
-0.01a-0.100
0.00
+0.01 a2 +0.10
+0.11a 4050
+0.51 2 +0.75
+0.76 a +0.90
+0.91a+1.00

RELACION
Correlacion negativa perfecta
Correlacion negativa muy fuerte
Correlacion negativa considerable
Correlacion negativa media
Correlacion negativa debil
No existe Correlacion
Correlacion positiva debil
Correlacion positiva media
Correlacion positiva considerable
Correlacion positiva muy fuerte
Correlacion positiva perfecta





