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Resumen

La presente investigacidon tuvo como objetivo general: Determinar la relacion entre
el Sindrome de Burnout y el Desempefio Laboral de los Secretarios Judiciales de
la Corte Superior de Justicia La Libertad sede Truijillo, 2020. Y los siguientes
objetivos especificos: Determinar la relacién entre el Agotamiento Emocional y el
desempenio laboral de los Secretarios Judiciales de la Corte Superior de Justicia La
Libertad sede Trujillo, 2020; Determinar la relacion entre la Despersonalizacion y el
desempeno laboral de los Secretarios Judiciales de la Corte Superior de Justicia La
Libertad sede Truijillo, 2020 y Determinar la relacién entre la Realizacién Personal
y el desempeno laboral de los Secretarios Judiciales de la Corte Superior de
Justicia La Libertad sede Trujillo, 2020. El estudio fue de tipo basico, no
experimental, disefo descriptivo, transversal, correlacional. Se establecié una
muestra de 38 secretarios judiciales con contrato vigente al 31 de octubre del 2020
y el periodo de evaluacion fue del 01 de enero al 31 de octubre del 2020. Se
concluyo que existencia de una relacién inversa Rho= -0.438, entre el sindrome del
qgquemado y el desempefio laboral de los Secretarios Judiciales de la Corte Superior
de Justicia La Libertad, pues a mayor sindrome Burnout en los Secretarios

Judiciales disminuye el desempefio laboral.

Palabras Clave: Sindrome burnout , desempefio laboral, secretarios judiciales,

Sistema Integrado de Justicia.



Abstract

The present investigation had as general objective: To determine the relationship
between the Burnout Syndrome and the Labor Performance of the Judicial
secretaries of the Superior Court of Justice La Libertad headquarters Trujillo, 2020.
And the following specific objectives: Determine the relationship between Emotional
Exhaustion and the work performance of the Judicial Secretaries of the Superior
Court of Justice La Libertad, Trujillo headquarters, 2020; Determine the relationship
between Depersonalization and the job performance of the Judicial Secretaries of
the Superior Court of Justice La Libertad headquarters Trujillo, 2020 and Determine
the relationship between Personal Accomplishment and the job performance of the
Judicial Secretaries of the Superior Court of Justice La Libertad headquarters
Trujillo, 2020. The study was basic, non-experimental, descriptive, cross-sectional,
correlational. A sample of 38 court clerks with a contract in force as of October 31,
2020 was established and the evaluation period was from January 1 to October 31,
2020. It was concluded that the existence of an inverse relationship Rho = -0.438,
between the syndrome of the burnout and the job performance of the Judicial Clerks
of the Superior Court of Justice La Libertad, as the greater the Burnout syndrome in

the Judicial Clerks the job performance decreases.

Keywords: Burnout syndrome, job performance, court clerks, Integrated Justice
System (SIJ).



INTRODUCCION

El Sindrome de Burnout (SB) ha emergido como un problema en aumento
dentro del entorno y ambiente laboral, particularmente en trabajos que
exigen una elevada carga y responsabilidad, como ocurre con los secretarios
judiciales. El cansancio emocional, la despersonalizacion (D) y la
disminucion en la satisfaccion personal son senales de este trastorno que
puede impactar considerablemente en el ejercicio de sus funciones dentro
del trabajo. En el ambito judicial, este fendmeno es especialmente relevante,
los secretarios judiciales enfrentan una sobrecarga de trabajo constante,
plazos ajustados y la presion inherente a sus funciones, lo que los hace
vulnerables al Burnout. El desgaste profesional afecta no solo su bienestar,
sino también la eficiencia del sistema judicial en su conjunto, lo impacta en

la calidad del servicio prestado a la sociedad.

Hoy en dia, el estrés es una parte intrinseca de nuestras vidas, teniendo
efectos tanto en lo personal como en lo laboral (Ortega & Lépez, 2016), y ha
sido caracterizado como "el malestar de nuestra civilizacion". Tanto la salud
individual como el bienestar, tanto individual como colectiva, se ven
afectados. La OMS en el ano 2000 designd al SB como un factor de peligro
en el trabajo, ya que puede afectar de manera negativa la calidad de vida y
la salud mental, llegando a poner en peligro la vida. El SB es una solucién al
estrés laboral agudo, el cual se manifiesta principalmente en trabajos que

requieren un contacto directo y continuo con individuos (Duque, 2018).

Segun la Red Mundial de Salud Ocupacional, el SB se describe como una
disminucién gradual en las condiciones laborales, originada por altos niveles
de estrés prolongado y excesivo durante el horario laboral (Chung et al.,
2018). Los sintomas de esta condicion evidencian el cansancio de la persona
que trabaja e incluyen el agotamiento emocional, la despersonalizacion y una
disminucidon en el logro laboral. Las repercusiones para la persona y la
empresa son serias, debido a que el empeoramiento de la condicion fisica,
mental y social puede resultar en ausentismo, presentismo, descontento
laboral y retiro anticipado, ademas de poner en riesgo la seguridad de los

pacientes.



En la actualidad, diversas investigaciones han puesto el foco en identificar
los factores que pueden contribuir al desarrollo del SB, como los
relacionados con el entorno laboral, caracteristicas de la personalidad y
aspectos sociodemograficos. Estas investigaciones resaltan la relevancia de
comprender los riesgos psicosociales en el area laboral, ya que sus efectos
pueden ser muy dafinos tanto para la calidad de vida de los colaboradores
como para su rendimiento. Estos riesgos resultan de la interaccién del
entorno de trabajo con la gestion laboral y las necesidades individuales de
los colaboradores (Gémez, 2017).

Entre los factores laborales mas relevantes se encuentran el tiempo que una
persona lleva en su profesion, su permanencia en una misma institucion, el
horario laboral y la cantidad de personas bajo su responsabilidad. A esto se
suma el escaso reconocimiento de su esfuerzo y logros, lo que indica que la
causa principal del estrés crénico es un desequilibrio entre esfuerzo y
recompensa. Este desequilibrio genera una alta demanda emocional y fisica,
que transforma por completo el estilo de vida del individuo, llevando a la
fatiga y al bajo rendimiento. Asimismo, es importante sefialar que ciertos
rasgos de personalidad pueden hacer a una persona mas vulnerable al
desarrollo del SB (Aldrete et al., 2015).

Cada afio, se presentan al menos 200,000 nuevas demandas, lo que
incrementa la carga de trabajo del Poder Judicial. En 2015, habia un total de
1,865,381 casos pendientes de resolucién. Si se proyecta a cinco afos, se
estima que se sumaran un millén de nuevos casos, lo que llevaria a que en
2019 existan aproximadamente 2,600,000 expedientes sin resolver
(Gutiérrez, 2015).

Segun el PEI 2019 - 2021 del Poder Judicial aprobado mediante R.A. N° 067-
2018-CE-PJ, la meta al 2021 fue llegar a resolver mas del 100% de procesos.
Al evaluar el SB y su vinculo con la prestacién de trabajo en la CSJLL a cargo
de los secretarios judiciales, siendo de vital importancia para establecer
segun los resultados que se obtengan, propuestas de trabajo en el

fortalecimiento del servicio de atencion al publico.



Una investigacion realizada por el INSM del Peru (2017) revel que el 60%
de los secretarios judiciales de la CSJLL manifestaban sintomas de
agotamiento emocional (AE), en tanto el 50% percibia que el desempefio
laboral (DL) habia disminuido como consecuencia del estrés prolongado.
Ademas, un 45% de los encuestados reporté haber experimentado
despersonalizacion en su labor diaria, lo que afecta directamente la relacion
con los usuarios del sistema judicial. Estos datos subrayan la necesidad de
una intervencion urgente para mitigar los efectos del Burnout y mejorar el

ejercicio profesional en el sector judicial.

Es por ello, que se plantea como pregunta de investigacion: ;Cual es la
relacion entre el sindrome Burnout y el desempenio laboral de los Secretarios

Judiciales de la Corte Superior de Justicia La Libertad sede Trujillo, 20207

Desde el enfoque tedrico, el modelo propuesto por Maslach y Leiter (2016)
es util para examinar el SB en empleados expuestos a alta demanda
psicoldgica. Este enfoque sostiene que el Burnout es una reaccion al estrés
laboral prolongado, originado por una oscilacion entre las exigencias del
trabajo y los recursos que se encuentran aptos para enfrentar dichas
demandas. En términos metodoldgicos, se utilizan encuestas estructuradas
basadas en el MBI, junto con cuestionarios que evaluan el rendimiento
laboral de los secretarios judiciales, con el objetivo de identificar
correlaciones entre estas dos variables. El propdsito practico del estudio es
ofrecer recomendaciones concretas a las autoridades judiciales sobre la
incorporacion de politicas preventivas y de ayuda psicologica, que apoyen a

mejorar la salud mental de los empleados y a optimizar su desempeno.

Se plantea como objetivo general: Determinar la relacion entre el Sindrome
de Burnout y el desempefio laboral de los Secretarios Judiciales de la Corte
Superior de Justicia La Libertad sede Trujillo, 2020. Y los siguientes objetivos
especificos: O1) Determinar la relacion entre el Agotamiento Emocional y el
desempeno laboral de los Secretarios Judiciales de la Corte Superior de
Justicia La Libertad sede Trujillo, 2020. O2) Determinar la relacioén entre la

Despersonalizacion y el desempefio laboral de los Secretarios Judiciales de



la Corte Superior de Justicia La Libertad sede Trujillo, 2020. O3) Determinar
la relacién entre la Realizacion Personal y el desempeiio laboral de los
Secretarios Judiciales de la Corte Superior de Justicia La Libertad sede
Truijillo, 2020.

En relacién con la hipétesis general: Existe relacion inversa entre el SB y el
DL de los Secretarios Judiciales de la CSJLL sede Truijillo, 2020. Y las
hipotesis especificas: Existe relacidon entre el AE y el DL de los Secretarios
Judiciales de la CSJLL sede Trujillo, 2020. Existe relacion entre la
Despersonalizacion y el desempefio laboral de los Secretarios Judiciales de
la CSJLL sede Trujillo, 2020. Existe relacién entre la realizacion personal y
el desempeno laboral de los Secretarios Judiciales de la CSJLL sede Truijillo,
2020.



MARCO TEORICO

Con la finalidad de ampliar la comprension sobre la viabilidad de esta
investigacion, se han citado estudios internacionales que abordan las

variables en estudio.

En un estudio observacional de disefio transversal realizado por Rendén
(2019), se busco determinar la prevalencia del SB y sus dimensiones en 90
licenciadas, observandose que el 82.2% presentaban el sindrome, con un
62.2% experimentando agotamiento emocional (AE), un 57.8%
despersonalizacién (D), y un 40% falta de realizacion personal (RP). La
conclusion del estudio fue que la mayoria de las licenciadas presentaron un

nivel medio de SB.

En un estudio correlacional realizado por Cardenas (2017) con un enfoque
cuantitativo, se analizo la relacion entre el SB y el desempefio laboral (DL)
de los colaboradores que trabajan atendiendo a clientes. La muestra incluyo
a 75 empleados de cinco empresas del sector publico, encontrandose que el
68% eran mujeres y el 32% hombres. El SB se evalué usando el cuestionario
MBI, analizando las dimensiones de AE, D y RP, mientras que el DL se midio
mediante una evaluacién de 180°. Los resultados mostraron que el 53% de
los colaboradores tenia un desempefio laboral "Muy Bueno", y el 53.3% de
los encuestados presentd un “Nivel Medio”, por lo tanto, se determina que

no hay una relacion estadisticamente relevante entre el SB y el DL.

En Chile, Montoya et al (2015) ejecutaron una investigacion de tipo
transversal. En su estudio se examiné la conexidn entre el ambiente laboral
dentro de la organizacién (CO) y el grado de satisfaccién en el trabajo (SL)
en un total de 166 trabajadores, incluidos educadores universitarios y
personal administrativo. El 95% de los profesores universitarios y el 90,6%
del personal administrativo expresaron satisfaccién con sus empleos, segun
los resultados obtenidos. El 80% de los maestros y el 72,7% del personal de
oficina declararon experimentar un alto nivel de clima organizacional o
ambiente laboral. La investigacion determiné que una asociacion positiva

entre el CO y el nivel de SL esta presente en ambos grupos.



En estudios internacionales previos sobre las variables de investigacion, se
menciona la investigacién de Vega (2020), el cual llevé a cabo un estudio
cuantitativo de tipo no experimental con la finalidad de analizar la correlacién
entre el sindrome de burnout (SB) y el rendimiento en el trabajo en un grupo
de 50 enfermeras. El 50% de las participantes mostraron un nivel medio de
SB, segun los resultados obtenidos, mientras que el 26% presentaba un nivel
alto. En lo referente a las dimensiones del SB, el agotamiento emocional se
detecté en niveles altos y bajos por igual (38% en ambos casos), la
despersonalizacion fue alta en el 56%, y la realizacion personal fue baja en
el 56%. En cuanto a la labor realizada, un 42% de las enfermeras logré un
nivel de desempefio medio, mientras que un 38% logré un desempeno alto.
En las dimensiones especificas, el rendimiento fue del 82% en el proceso de
enfermeria, del 56% en procesos dependientes, del 60% en procesos
interdependientes, del 60% en acciones administrativas y del 64% en
aspectos ético-legales, mientras que fue del 42% en los procesos
independientes. La investigacion determiné que hay una conexién no directa

entre el SB y el rendimiento laboral de los enfermeros profesionales.

En el estudio realizado por Palacios (2018), tuvo como objetivo analizar la
relacion y vinculo entre la capacitacion y la productividad laboral en 13
colaboradores del area de marketing, se descubrié que el 7.7% del personal
recibioé una capacitacion de nivel muy deficiente, mientras que el 15.4% y el
46.2% obtuvieron niveles deficiente y regular, respectivamente. Sélo el
23.1% vy el 7.7% alcanzaron niveles bueno y muy bueno, respectivamente.
En términos de productividad, el 46.2% de los trabajadores mostré un nivel
muy bajo, mientras que el 15.4% y el 38.5% lograron niveles medio y bueno.
En conclusion, la productividad se distribuye principalmente entre niveles

deficiente y bueno.

Pajuelo (2016) llevdé a cabo una investigacion cuantitativa utilizando un
disefio correlacional con el fin de examinar como el clima organizacional
afecta la calidad del servicio en la Corte Superior de Justicia (CSJLL) de
Huanuco. El objetivo de la investigacion fue poner de manifiesto el impacto

del ambiente laboral en la excelencia del desempefo, empleando una



muestra de 13 trabajadores de la CSJLL. El 30.8% de los empleados
indicaron estar totalmente de acuerdo en tener la independencia y
autonomia necesarias para realizar sus funciones, mientras que el 15.4%
opinaba que las normas y reglas de convivencia internas eran apropiadas.
No obstante, el 52.5% de los individuos que acudieron a la corte indicaron
que no les gusto recibir un saludo amable al entrar, en contraste con el 26.3%
que considerd aceptable la atencién recibida durante los procedimientos. En
resumen, se establecié que el clima laboral impacta directamente en la
excelencia del servicio proporcionado por la entidad, con un nivel de calidad

generalmente elevado.

Se consideraron también investigaciones locales, como la de Neciosup
(2020), quien realizé un estudio no experimental con disefio transversal para
examinar la conexion entre el SB y la SL en 55 empleados de una clinica.
Los hallazgos sefialaron un nivel promedio de SB, donde el 65.45% de los
encuestados presentaron un agotamiento emocional medio, el 61.8%
tuvieron una experiencia de despersonalizacién o cinismo medio, y el
61.81% lograron una realizacidn personal media. En lo que respecta a la
satisfaccion laboral, el 45.5% de los empleados se sintieron contentos. Los
resultados de la investigacion demostraron que hubo una asociacion
estadisticamente significativa entre el SB y la SL en el personal de la clinica
durante la pandemia de COVID-19 (p<0,05).

El investigador Diaz (2017) llevd a cabo una investigacion observacional y
analitico de tipo transversal con el fin de examinar la conexion entre la carga
laboral y el SB en 35 trabajadores que tenian al menos un afio de experiencia
en una organizacion de salud. Los resultados sefialaron que los jovenes, con
menos experiencia laboral y una carga mental de trabajo mas alta,
mostraban una relacidon significativamente mayor con el burnout en
comparacion con los trabajadores mayores, con mas experiencia y una carga
mental menor. El analisis determind que existia una correlacion con
importancia estadistica entre la carga de trabajo excesiva y el sindrome de
desgaste laboral, con una frecuencia del desgaste laboral del 66% en el

grupo investigado.



Centurion et al. (2016) llevaron a cabo un estudio causal-explicativo con el
objetivo de demostrar cémo el SB influye en el desempefio de 13
colaboradores. Los hallazgos revelaron que el nivel de SB era medio, lo que
sugiere que, aunque no es grave en este momento, existe una tendencia a
empeorar, lo que podria causar un efecto adverso en los colaboradores y en
el servicio a los clientes. El rendimiento laboral de los empleados se
encontraba también a un nivel medio, sugiriendo que si no se toman medidas
correctivas, la situacién podria empeorar y perjudicar la productividad. El
analisis determind que el efecto del SB en el rendimiento laboral es
desfavorable y relevante, siendo la autorrealizacion la variable de SB que
genera mayor repercusion, y el progreso personal es el aspecto que mas
afecta al desempeno laboral, lo que sugiere un conflicto de insatisfaccion en

los trabajadores.

En relacién con los principios conceptuales esenciales vinculados con el SB,
se describe como una condicidén psicologica que surge de estar expuesto
durante mucho tiempo al estrés laboral, y se caracteriza por
despersonalizacion, agotamiento emocional y una disminucion en el logro
personal. Este suceso ha ganado relevancia en diversas areas de estudio,
en particular en psicologia empresarial, a causa de su influencia en el
bienestar psicologico de los trabajadores. A lo largo del tiempo, han sido
desarrolladas distintas teorias con el fin de explicar los elementos que
influyen en la formacién del burnout. Destacan los modelos de Maslach y
Jackson, los cuales se enfocan en las dimensiones del agotamiento, la D y
la falta de RP, asi como el modelo de demandas y recursos laborales
(Olivares, 2017).

Desde un punto de vista de las exigencias laborales, el SB se define como
una reaccion al estrés continuado vinculado a la combinacién de altas
exigencias en el trabajo y la escasez de recursos personales o laborales. De
acuerdo con Demerouti y otros autores. En (2017), el modelo de solicitudes
y elementos laborales sugiere que cuando las demandas laborales superan
los recursos disponibles para hacerles frente, los empleados experimentan

agotamiento emocional, siendo una de las dimensiones esenciales del



Burnout. Este método enfatiza la relevancia de encontrar un equilibrio entre

las solicitudes y los medios disponibles a fin de evitar el agotamiento laboral.

Desde una perspectiva multidimensional, Maslach y Leiter (2016) definen a
este sindrome como un fendmeno que abarca tres componentes principales:
agotamiento emocional, despersonalizacion y una sensacion o percepcion
disminuida de realizacion personal. Este enfoque ha sido ampliamente
aplicado en el analisis de profesiones con alta carga emocional, como la
judicial, donde el Burnout impacta tanto el bienestar del trabajador como su
desempeno. Los autores sostienen que sostener un equilibrio entre estos
tres componentes es fundamental para conservar un nivel saludable de

implicacion laboral.

El enfoque de Maslach y Jackson, que es altamente influyente en la
comprension del sindrome de burnout, consiste en definir este sindrome por

medio de tres dimensiones clave:

Agotamiento emocional: Es la percepcion de estar exhausto y abrumado a
nivel emocional debido a las demandas laborales. Los empleados se sienten
incapaces de continuar brindando apoyo afectivo y experimentan una falta

de energia para enfrentar.

Despersonalizaciéon: Es una actitud negativa y fria hacia los clientes, colegas
o incluso el propio trabajo. Las personas que experimentan
despersonalizacién orientada a desarrollar una vision cinica o insensible

hacia los demas, como un mecanismo de defensa ante el estrés constante.

Falta de realizacion personal: Es la inclinacion a valorar negativamente el
trabajo, lo que deviene en una disminucion de la sensacion de competencia
y éxito en el ambito laboral. Las personas perciben que no estan alcanzando

metas importantes, lo que afecta su motivacioén.

Este modelo, operacionalizado a través del MBI, ha sido ampliamente
ejecutado para medir y diagnosticar el burnout en diferentes profesiones,

especialmente en aquellas relacionadas con la atencién y el cuidado de



personas (Olivares, 2017).

Entre las principales teorias relacionadas con esta variable se encuentra el
Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R), propuesto por Bakker y
Demerouti (2017). Este modelo sostiene que el Burnout resulta de una falta
de equilibrio entre las exigencias laborales y los recursos disponibles. Segun
esta teoria, las demandas laborales, como la presion de tiempo y la
sobrecarga de trabajo, agotan los recursos fisicos y emocionales del
trabajador, lo que conduce al agotamiento. En contraste, los recursos
laborales, como el apoyo social y la autonomia, pueden ayudar a reducir

estos efectos y ofrecer proteccion contra el Burnout.

Asimismo, encontramos a la Teoria del Desajuste Persona-Entorno (Person-
Environment Fit Theory), la cual postula que el Burnout surge cuando hay
una incongruencia significativa entre las caracteristicas del individuo y las
demandas del entorno laboral. Segun esta teoria, cuando las habilidades y
valores del trabajador no coinciden con las exigencias y expectativas del
entorno laboral, se genera un estrés prolongado que puede desencadenar
Burnout. Maslach y Leiter (2016) utilizaron esta teoria para explicar como el
desajuste entre los valores personales y las condiciones laborales contribuye

a la aparicion del SB.

Dentro de los conceptos que abarcan la variable de desempeiio en el trabajo,
se encuentra el enfoque centrado en la eficiencia y la productividad, el cual
indica que el desempeio en el trabajo se vincula con la habilidad de una
persona o colaborador para cumplir con las tareas asignadas de forma
eficiente y productiva dentro del marco de su funcion profesional. Segun
Motowidlo (2016), el desemperio laboral incluye tanto el rendimiento técnico
(realizaciéon de tareas especificas) como el rendimiento contextual
(conductas que contribuyen al entorno organizacional en general). Este
enfoque destaca la importancia de la contribucién del trabajador a los

objetivos organizacionales a través de su esfuerzo individual.

El enfoque de comportamientos organizacionales, indica que el desempefio

laboral también puede conceptualizarse en términos de comportamientos
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laborales que exceden las funciones técnicas, conocidos como
comportamientos organizacionales ciudadanos. Organ (2018) describe estos
comportamientos como acciones voluntarias del empleado que no son parte
formal de su descripcion de trabajo, pero que mejoran la eficiencia

organizacional, como ayudar a los compareros o mostrar iniciativa.

Asimismo, el enfoque desde la satisfaccion laboral, donde el desempefio
laboral puede estar influenciado por la satisfaccion que el empleado
experimenta en su trabajo. Segun Judge et al. (2017), esta positivamente
relacionada la satisfaccion laboral con el desempeno; los empleados que
estdn mas satisfechos tienden a desempefiarse mejor porque estan mas

motivados y comprometidos con sus tareas y con la organizacion.

Entre las principales teorias que abarcan estas variables, tenemos la Teoria
del Gran Cinco (Big Five) y Desempefio Laboral, la cual establece que ciertos
rasgos o caracteristicas de personalidad predicen el desempefio laboral.
Barrick et al. (2017) argumentan que la responsabilidad es el predictor mas
fuerte del desempefio laboral, ya que las personas responsables son mas
propensas a cumplir con sus deberes, esforzarse en sus tareas y superar las

expectativas en el trabajo.

La Teoria de la Autoeficacia, formulada por Bandura, sugiere que las
creencias de una persona sobre su capacidad para realizar tareas
especificas afectan su desempefo laboral. Stajkovic y Luthans (2016)
afirman que la autoeficacia esta positivamente correlacionada con el
desempeno, ya que los empleados con elevados niveles de autoeficacia
tienden a fijarse metas mas altas, persistir frente a dificultades y rendir mejor

en sus trabajos.

Por ultimo, la Teoria de las Metas de Latham y Locke (2017) sostiene que
tener metas claras y desafiantes conduce a un mejor desempeno en el
trabajo. Segun esta teoria, el proceso de establecer metas especificas
aumenta la motivacion del trabajador, enfocando su atencion y esfuerzo en
alcanzar objetivos medibles, lo cual contribuye a un mayor rendimiento en el

trabajo.
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3.1.

3.2.

METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacion

De naturaleza cuantitativa, puesto que su finalidad es medir por medio de
técnicas estadisticas al fendomeno de estudio para examinar los datos

recopilados (Flores, 2019).

Es un estudio de tipo basico, cuyo propdsito es dar respuesta a preguntas
para ampliar de manera significativa el conocimiento sobre el fendmeno en
cuestion (Rivera, 2019). Esta orientado a obtener un entendimiento
profundo mediante la exploracién de los aspectos fundamentales del
fenomeno de estudio (CONCYTEC, 2020).

El disefio de una investigacion se describe como la tactica y el esquema
empleados para dar respuesta a las interrogantes planteadas en la
investigacion. En las investigaciones cuantitativas, se resaltan al enfocarse
en la variabilidad experimental a través de la asignacion aleatoria de los
participantes a distintas condiciones experimentales (Reidl, 2012). En la
investigacion se empled un disefio no experimental de tipo transversal y
correlacional simple, puesto que no se realizé ninguna manipulacion de las
variables. La informacién fue recopilada en un uUnico instante con el

proposito de analizar y describir su vinculacion.

Figura 1: Disefio de Investigacion Correlacional:

V1

V2

M: muestra, V1. Variable independiente, V2: Variable dependiente, r:

relacion entre variables de estudio.

Variables y operacionalizacion

Variable independiente: Sindrome Burnout

Definicién conceptual: Segun la OMS (2019), el SB es una disminucion
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en la eficiencia laboral y es clasificado como una patologia laboral a causa
de los elementos que lo provocan. El trastorno provoca agotamiento
emocional en los trabajadores, elevando el nivel de tension en el lugar de
trabajo y creando emociones de apatia, negligencia y falta de eficacia. En
2019, la OMS incorpor6é oficialmente el burnout en la Clasificacion
Internacional de Enfermedades (CIE-11), aconsejando a todos los paises

miembros que lo identifiquen como un trastorno laboral.

Definicion operacional: Esta variable para ser cuantificada, se emple6 un
cuestionario y se dividieron en tres niveles de medida (alto, medio y bajo),
tomando en cuenta sus aspectos: AE, D y RP. Estas medidas contienen 3
variables con 9, 5 y 8 elementos, respectivamente, que son evaluados
utilizando una escala de Likert. La escala va desde una calificacibn minima
de 1, que muestra falta de acuerdo, hasta una calificacion maxima de 5,
que indica total conformidad. La escala aditiva esta formada por una
sucesion de elementos que solicitan una contestacion por parte del
individuo (Astudillo y Chevez, 2021).

Indicadores: Experiencia de AE debido a las exigencias laborales,
comportamientos impulsivos, falta de empatia y desconexion emocional en
el entorno de trabajo, junto con sentimientos de satisfaccién personal y

confianza en las propias capacidades.

Escala de medicion: La escala de intervalos que se utilizé para medir la
variable, teniendo tres niveles (alto, medio y bajo) y con rangos de 82-100,

52-81y 22-51 respectivamente.
Variable dependiente: Desempefio Laboral

Definicién conceptual: La RAE define a desempefiar como ejercer
obligaciones de una profesion u oficio, es por ello que cuando nos referimos
al rendimiento laboral, estamos hablando cerca de la excelencia en el
servicio o trabajo ejecutado por el trabajador en el ambito organizacional.
Este aspecto abarca tanto sus habilidades profesionales como sus

destrezas en las relaciones interpersonales, influyendo de manera directa
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3.3.

en los resultados de la entidad (RAE, 2024).

Definicion operacional: En esta variable se empleé documentos del
archivo de la CSJLL, el cual advierte el nivel de cumplimiento de las metas
individuales de los secretarios judiciales, siendo su unica dimension el

cumplimiento de metas, la cual contiene 1 indicador y 1 items.
Indicadores: Numero de escritos ingresados y resueltos.

Escala de medicion: Se utilizé una escala dicotémica para medir la
variable, con dos niveles (cumplié y no cumplié), asignando un valor de 1

para "cumplio" y 0 para "no cumplio”.

Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1. Poblaciéon

La poblacion, segun Bologna (2018), esta conformada por individuos o

sujetos que son objeto de analisis en una investigacion o estudio.

En la sede de Truijillo de la CSJLL, existe una poblacion de 200 secretarios
del area jurisdiccional, con contrato vigente al 31 de octubre del 2020, bajo
el régimen del Decreto Legislativo 728 y 1057 - CAS de la ciudad de
Trujillo. El Distrito Judicial de La Libertad tiene aproximadamente 1300
trabajadores entre magistrados y personal jurisdiccional y administrativo y
para la presente tesis se tomd en cuenta sélo a los secretarios judiciales
de la provincia de Trujillo, por contar con juzgados especializados en
diversas materias y por qué registran la mayor parte de secretarios
judiciales y también la mayor carga procesal a diferencia del resto de

provincias.
Criterios de inclusién: Secretarios judiciales que trabajan en la CSJLL.

Criterios de exclusién: Todo aquel que no es secretario judicial y que no
labora en la CSJLL.
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3.3.2. Muestra

Realizado el calculo se establecidé una muestra de 38 secretarios judiciales
de la CSJLL con contrato vigente al 31 de octubre del 2020 y el periodo de
evaluacion comprende desde el 01 de enero al 31 de octubre del 2020, a

los cuales se administro el instrumento de acopio de datos por encuestas.

3.3.3. Muestreo

3.4.

3.5.

Se realiz6 el muestreo aleatorio simple, estableciendo el nivel de precisiéon
en 10% con un tamafo de muestra de 38 secretarios judiciales de la sede
Truijillo.

Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

La obtencion de informacion es el procedimiento de evaluacién utilizado
para adquirir entendimiento cientifico. Las estrategias empleadas
involucran practicas y métodos que posibilitan obtener datos importantes
para contestar la pregunta de estudio; no obstante, el dispositivo esta
creado para evaluar dichos elementos (Duana y Hernandez, 2020).Una
encuesta fue empleada debido a que es un método apropiado para obtener
informacion que contribuye a la investigacion sobre diferentes asuntos
vinculados a los grupos o0 personas examinadas (Katz et al., 2019).El
instrumento utilizado fue el cuestionario de Maslach, compuesto por 22
preguntas y que emplea una escala de calificacién del 1 al 5, donde 1

representa una falta de acuerdo completa y 5 un acuerdo total.
Procedimientos

El instrumento fue aplicado para recabar datos de la variable dependiente
a través de una encuesta de Maslach, previa autorizacion del Ing. Luis
Cordova Torres en su condicion de Gerente de Administracion Distrital de
la CSJLL (ver anexos) para la realizacion del estudio, utilizando un
formulario disefiado en Google Forms creado en el drive de mi correo
personal de Gmail, difundiendo entre los secretarios judiciales el link de
enlace de la encuesta y cuyas respuestas fueron recepcionadas de manera

virtual y para la dimension cumplimiento de metas se utilizé los datos de
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3.6.

3.7.

escritos ingresados, resueltos y pendientes del Sistema Integrado de
Justicia (SIJ), que es un intranet del Poder Judicial. Una vez recolectados
los datos fueron trabajados en el programa IBM SPSS Statistics Base

version 22.0.

Método de andlisis de datos

Para analizar y procesar los datos recolectados a través de la Escala de
Likert, se emplearon herramientas tales como el programa estadistico
SPSS version 25 y el software Microsoft Excel. Se llevd a cabo con el fin
de verificar la relacidon entre las variables de estudio y demostrar la hipotesis
propuesta a través de la aplicacion del coeficiente de correlacion de
Spearman. Este enfoque estadistico se emplea para identificar la fuerza y
orientacion de la conexion entre las variables, lo cual posibilité validar la

aceptacion.
Aspectos éticos

Este trabajo se realizdé siguiendo los parametros establecidos por la
Universidad César Vallejo, cumpliendo con las normas, orientaciones y
recomendaciones proporcionadas por los asesores durante el desarrollo de
la investigacién, asi como con el porcentaje de similitud requerido para su
aprobacion. Se respetaron los derechos de autor, ya que todo el material
consultado esta correctamente citado de acuerdo con las normas APA

séptima edicion.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 1: Nivel de Sindrome de Burnout en los Secretarios Judiciales de la
CSJLL sede Trujillo, 2020.

Nivel Intervalo Frecuencia Porcentaje
Alto 82-110 1 2.63
Medio 52 — 81 35 92.11
Bajo 22 - 51 2 5.26
Total 38 100.00

Interpretacién:

Los datos presentados en la tabla 1 indican que el 2.63% de los secretarios
judiciales reportan que el sindrome se encuentra en un nivel alto en la CSJLL.
Después, el 92.11% afirma que esta en un nivel moderado o medio, y el 5.26%

indica que esta en un nivel bajo.

Tabla 2: Nivel de desempefio laboral en los Secretarios Judiciales de la
CSJLL sede Trujillo, 2020.

Nivel Intervalo Frecuencia Porcentaje
Alto 82-110 0 00.00
Medio 52 — 81 0 00.00
Bajo 22 - 51 38 100.00
Total 38 100.00

Interpretacion:

La tabla 2 muestra que el 100.00% de los secretarios judiciales tienen un bajo

rendimiento laboral segun lo indicado.
4.2. Resultados inferenciales

Tabla 3: Relacién entre el Sindrome de Burnout y desempefio laboral de los
Secretarios Judiciales de la CSJLL sede Trujillo, 2020.

Contrastacion de hipotesis general:
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Ho: No existe correlacion significativa e inversa entre el SB y el desempefio laboral

de los secretarios judiciales.

H1: Existe correlacion inversa y significativa entre el SB y el DL de los secretarios

judiciales. Nivel de significancia estadistica: a = 0,05

Sindrome de Desempefio
Burnout laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 -,438**
Sindrome de

Sig. (bilateral) ,006
Burnout

N 38 38

Coeficiente de correlacion -,438** 1,000
Desemperfio Laboral Sig. (bilateral) ,006

N 38 38

Interpretacién:

En la tabla 3 se apreci6é una relacion inversa entre el SB y el desempefio laboral
de los secretarios judiciales de la CSJLL sede Trujillo, con un Rho de Spearman
de -0.438, con esto se interpreté que ante un aumento de este sindrome reduce

el desempefio de los secretarios encuestados en la investigacion.

Tabla 4: Relacion entre el agotamiento emocional y el desempefio laboral de

los Secretarios Judiciales de la CSJLL sede Trujillo, 2020.
Contrastacion de hipotesis especifica:

Ho: No existe correlacion inversa y significativa entre el AE y el DL de los

secretarios judiciales.

H1: Existe correlacion inversa y significativa entre el AE y el DL de los secretarios

judiciales.

Nivel de significancia estadistica: a = 0,05

Agotamiento Desempefio
emocional laboral
Agotamiento Coeficiente de correlacion 1,000 -,491**
emocional Sig. (bilateral) ,002
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N 38 38

Coeficiente de correlaciéon -,491** 1,000
Desempefio Laboral  Sig. (bilateral) ,002

N 38 38

Interpretacién:

En la tabla 4, se observa una relacién inversa con una moderada intensidad (r = -
0,491) y la relacion entre las dimensiones de las variables de estudio es
moderadamente significativa segun el contraste de hipétesis, lo que lleva a
rechazar la hip6tesis nula (p < 0,05). Se concluye que hay una relacion significativa
y de sentido inverso, de moderada intensidad, lo cual significa que a medida que

aumenta el AE, disminuye el rendimiento laboral.

Tabla 5: Relacion entre la despersonalizacion y el desempefio laboral de los
Secretarios Judiciales de la CSJLL sede Trujillo, 2020.

Contrastaciéon de hipodtesis especifica:

Ho: No existe correlacion positiva y significativa entre la D y el DL de los

secretarios judiciales.

H1: Existe correlacidn significativa y positiva entre la D y el DL de los secretarios

judiciales.

Nivel de significancia estadistica: « = 0,05

o Desempefio
Despersonalizaciéon
laboral
Coeficiente de
. 1,000 ,261**
correlacion
Despersonalizacion
Sig. (bilateral) 114
N 38 38
Coeficiente de
. ,261** 1,000
correlacion
Desempefio Laboral
Sig. (bilateral) ,114
N 38 38

Interpretacién:
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Conforme la tabla 5, se advierte una relacion positiva y con una intensidad baja
(r=0,261) entre las variables de estudio, y de acuerdo al contraste de hipoétesis
significativa; lo que conlleva rechazar la hipétesis nula (p=0,05). Se concluye,
evidenciando una relacion positiva y de intensidad baja entre la dimension D y la

variable DL.

Tabla 6: Relacion entre realizacion personal y el desempefio laboral de los
Secretarios Judiciales de CSJLL sede Trujillo, 2020.

Contrastacidon de hipoétesis especifica

Ho: No existe correlacion inversa y significativa entre RP y el DL de los secretarios

judiciales.

H1: Existe correlacién inversa y significativa entre RP y el DL de los secretarios

judiciales.

Nivel de significancia estadistica: « = 0,05

Desempefio
Realizacién personal
laboral
Coeficiente de
1,000 -,383**
Realizacion correlacion
personal Sig. (bilateral) ,018
N 38 38
Coeficiente de
B -,383** 1,000
Desempefio correlaciéon
Laboral Sig. (bilateral) ,018
N 38 38

Interpretacién:

Los datos presentados en la tabla 6 muestran una correlacion inversa y débil (r =
-0,383) entre la RP y el DL, y segun la prueba de hipétesis es poco significativa.
Esto resulta en el rechazo de la hipdtesis nula (p<0.05). Finalizando con la
afirmacion de que hay un vinculo y relacion inversa altamente significativa y de

baja intensidad entre las variables.
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DISCUSION

En cuanto al objetivo general, los resultados segun la tabla 1, se observa
una conexion opuesta o contraria entre las variables analizadas, lo cual es
un descubrimiento importante tanto para la salud en el trabajo como para la
eficiencia en el desempefio laboral (Maslach & Leiter, 2016). La intensidad y
orientacion de esta conexion fue evaluada empleando el coeficiente de
correlacion de Spearman (Rho), el cual tuvo un resultado de -0.438,

indicando una moderada correlacion negativa entre los factores.

El SB, la variable independiente, influye de manera significativa la salud
mental de los empleados al manifestarse como AE, D y una disminucién en
la sensacion de logro personal en el trabajo (Salvagioni et al., 2017).En otras
palabras, el rendimiento laboral se define como la habilidad de los
trabajadores para llevar a cabo sus deberes y obligaciones de manera
efectiva y eficiente, lo cual es fundamental tanto para la productividad como

para la calidad de las labores realizadas (De Simone, 2019).

La relacidon inversa sefialada por un coeficiente de correlacion negativo
implica que, al aumentar el SB, el DL de los secretarios judiciales disminuye.
Este descubrimiento esta en linea con investigaciones anteriores que han
encontrado una conexién entre el SB y la disminucién del desempefio en el
trabajo (Dall'Ora et al., 2020). Los impactos del SB generalmente se
presentan en una reduccion de la atencién, cansancio persistente y falta de
motivacion en su empleo o en las labores laborales, lo que incide
directamente en la eficiencia y el nivel de excelencia del trabajo efectuado
(Garcia et al., 2019).

El coeficiente de correlacion de Spearman (CCS) es la eleccion adecuada
en esta situacion, debido a que este enfoque no asume ninguna conexiéon
lineal entre las variables y es idoneo para datos ordinales, tales como las
puntuaciones relacionadas con este sindrome y las evaluaciones del

rendimiento en el trabajo.
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El CCS es la opcion correcta en este escenario, ya que este método no
presupone ninguna relacion lineal entre las variables y es apropiado para
datos ordinales, como las calificaciones asociadas con este SB y las

evaluaciones de desempenio en el trabajo.

Este hallazgo tiene implicaciones practicas para recursos humanos y la salud
ocupacional en la CSJLL. Identificar y abordar este sindrome puede no solo
mejorar el confort de los secretarios judiciales, sino también contribuir a un
mejor desempefio laboral, también ayuda a mejorar la eficiencia y efectividad
del sistema judicial.

Lo cual se encuentra comprobado con lo afirmado por Abarca (2018) senala
la presencia de una conexion inversa y de intensidad moderada (r=-0.520)
entre dicho SB vy la eficacia laboral de las licenciadas, lo que sugiere que un

incremento en el SB tendria un impacto adverso en su rendimiento laboral.

Por su parte Consuelo (2018) concluye en su estudio que la relacion o
vinculo entre este SB y el DL en aquellos trabajadores encargados de la

atencion de los pacientes del hospital fue inversa y débil Rho= -0.228.

Centurion y Palacios (2016) examinan en su estudio la relacidén entre el SB y
el rendimiento en el trabajo (r=-0.98).Basandose en estos hallazgos, se
asegura que el SB afecta de manera negativa el DL de los secretarios
judiciales. En la investigacion de Lopez (2017) se evidencia que, con un valor
de p=0.117, no se detecta ninguna relacion entre el AE y el rendimiento en
el trabajo. De acuerdo con la descripcién de Freudenberger (1973), Burnout
es la condicion de agotamiento que experimentan los trabajadores que
generalmente se sienten abrumados por los desafios que enfrentan los
clientes. Por otra parte, Mufoz y otros colaboradores. En un estudio
realizado en 2014 se determin6 que el Burnout es mas comun y frecuente

en hombres que en mujeres.

En lo que respecta al primer objetivo especifico, los datos presentados en la
tabla 4 muestran una conexion negativa y moderada entre el AE y el

rendimiento laboral, con un coeficiente de correlacion (r) de -0.491.
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Asimismo, la contrastacién de hipétesis muestra que esta asociacion es
moderadamente importante, lo que conduce a la desestimacion de la
hipotesis nula (Ho) con un nivel de significacion p<0.05. En sintesis,
podemos confirmar que estadisticamente hay una conexién muy importante
entre el incremento de la fatiga emocional y la reduccion del rendimiento en

el trabajo.

Los descubrimientos estan en linea con la informacién y estudios anteriores
sobre este sindrome, donde el cansancio emocional se reconoce como un
aspecto fundamental. Este tipo de cansancio se identifica por una sensacién
constante de carencia de energia, agotamiento y desgaste emocional,
causados por la exposicion continua a ambientes laborales estresantes. La
relacion inversa que se ha observado en este estudio indica que a medida
que el agotamiento emocional aumenta, hay una disminucion en el
desempeno laboral, lo cual impacta negativamente la productividad y

eficiencia de los trabajadores, segun Garcia y colaboradores (2019).

La intensidad moderada de la relacion, demostrada por un coeficiente de
correlacion de -0.491, muestra que la asociacion entre agotamiento
emocional y desempeno laboral no es altamente fuerte, aunque es
estadisticamente significativa. La importancia de esta comprension radica en
su relevancia para los encargados de recursos humanos y los profesionales
de la salud ocupacional, ya que pone de manifiesto la necesidad imperativa
de abordar y disminuir el AE con el propdsito de potenciar el rendimiento

laboral.

Desde una perspectiva practica, este descubrimiento sugiere que las tacticas
y normativas organizativas orientadas a disminuir la fatiga emocional en los
trabajadores pueden producir un efecto favorable en su rendimiento en el
trabajo. La puesta en practica de programas de ayuda psicoldgica, la
incentivaciéon de un entorno laboral saludable y la promocién del equilibrio
entre la vida laboral y personal son estrategias efectivas para combatir el

agotamiento emocional y aumentar la productividad en el lugar de trabajo.
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Los fundamentos respaldados por Barriga (2015) sefialan que existe un
vinculo entre el sindrome y el DL de los auxiliares pertenecientes a
empresas”. Segun su investigacion, el agotamiento emocional tiene una
correlacion indirecta (r=-0.309) con el rendimiento laboral, o que significa
que a medida que la vulnerabilidad emocional aumenta, el DL disminuye. Por
otro lado, Maslach (2009) describe el AE como una sensacion de exceso de

exigencia y fatiga tanto fisica como emocional.

En cuanto al segundo objetivo especifico, los resultados contenidos en la
tabla 5 advierten la existencia de relacion o vinculo positivo y de intensidad
baja entre la despersonalizacion y el DL, con un coeficiente de correlacion
(r) de 0.261. Ademas, el contraste de hipdtesis sefala que esta relacion es
significativa, lo que lleva al rechazo de la hipétesis nula (Ho) con un nivel de
significancia p<0.05. En resumen, se concluye estadisticamente que existe
una relacion o vinculo positivo y de intensidad baja entre el aumento de la D
y el DL.

La despersonalizacion, que constituye una dimensién fundamental del SB,
se manifiesta a través de actitudes cinicas o distantes hacia el trabajo y las
personas con las que se interactua. La relacion positiva identificada en este
estudio sugiere que, a medida que se incrementa la D, el DL también tiende
a mejorar, aunque la fuerza de esta relacion es relativamente limitada. Este
hallazgo es inusual, ya que contrasta con la tendencia general observada en
la literatura, donde tipicamente se reporta una relacion negativa entre las

dimensiones del SB y el DL.

En la mayoria de las investigaciones sobre el Burnout, se ha encontrado que
las dimensiones del SB, incluyendo la despersonalizacién, suelen estar
asociadas con un decremento en el DL. Sin embargo, los resultados sugieren
que, en determinados contextos o para ciertos individuos, la
despersonalizacion podria no necesariamente llevar a una disminucion o
descenso en la calidad del DL. Este fendmeno podria indicar la presencia de
factores contextuales o individuales que modulan la influencia de la D sobre

el rendimiento en el trabajo. En ciertas situaciones, la despersonalizacion
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puede funcionar como un mecanismo de proteccion que asiste a los
trabajadores en el manejo del estrés, posibilitando que conserven un nivel

adecuado de rendimiento en el trabajo a pesar de su estado emocional.

La relacion entre D y DL es menos fuerte (r=0.261) en comparacion con
conexiones mas solidas, lo que indica una debilidad en la intensidad de la
relacion. La informacion puede ser util para entender que, incluso si hay una
correlacion estadisticamente significativa, el impacto de la D en el

rendimiento laboral podria no ser tan notable.

Rechazar la hipétesis nula (Ho) indica la validez de la teoria de que existe
una conexion entre la D y el rendimiento laboral. A pesar de eso, la
correlacion no significa una conexion directa por causa y efecto, y es
importante tener en cuenta otros elementos o factores que puedan afectar

esta conexion.

Desde una perspectiva practica, este resultado podria indicar que, en ciertos
casos, la D no afecta negativamente el DL, o incluso podria estar asociada
con un rendimiento laboral ligeramente mejor. Sin embargo, es esencial
considerar los aspectos cualitativos y especificos del contexto organizacional
para comprender completamente esta relacion y tomar decisiones
informadas en términos de gestion de recursos humanos y salud

ocupacional.

Lo que no coincide con lo afirmado por Cardenas (2017), pues concluye que
la interaccién entre dimensiones D y DL es débil e inversa (r=- 0.263). Farias
(2016) define a la D como la accion de alejarse o tomar distancia sin tomar

en cuenta las acciones que valoran los seres humanos.

El tercer objetivo especifico tuvo como propdsito evaluar la relacion entre la
RP y el DL de los Secretarios Judiciales de la CSJLL sede Trujillo en el afio
2020. Los resultados presentes en la tabla 6, existe una relaciéon inversa y
débil entre la dimension de logro personal y la variable de desemperio en el
trabajo, mostrada mediante un coeficiente de correlacion (r) de -0.383.

Asimismo, el examen de supuestos muestra que esta correlaciéon es
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importante, lo que conduce a descartar la hipétesis nula (Ho) con una
margen de significancia p&lt;0.05. En resumen, se puede verificar
estadisticamente que hay una correlacidn muy significativa, de manera
inversa y con un nivel bajo de intensidad, entre el incremento de la

satisfaccion personal y el rendimiento en el trabajo.

La satisfaccion personal es una dimension clave de la variable
independiente, que incluye la sensacion de logro y éxito en el trabajo, asi
como la percepcion de hacer una contribucién significativa. La relacion
inversa descubierta en esta investigacion indica que a medida que la
realizacion personal disminuye, hay una tendencia a que disminuya el DL,

aunque la fuerza de esta relacion es relativamente baja.

Desde un enfoque practico, este hallazgo podria indicar que la carencia de
satisfaccion personal puede afectar adversamente el RL. En consecuencia,
las empresas podrian contemplar tacticas para fomentar un sentimiento de
logro y contento en el trabajo, tales como reconocimientos, oportunidades de
desarrollo profesional y la formacion de un ambiente laboral que promueva

el bienestar de los empleados.

La baja intensidad de la relacion sugiere que la RL, por si sola, puede no ser
el unico predictor del DL. Investigar otros factores y sus interacciones podria
ofrecer una vision mas completa de la dindmica entre estas variables (Bakker
& Demerouti, 2017).

Los resultados contradicen la afirmacion de la tesis de Chero y Diaz (2015)
al concluir que hay un vinculo importante y directo entre la dimension de
realizaciéon personal y el RL. Esto se demostré con un coeficiente de
correlacion Rho de 0.584 y un nivel de significancia de p < 0.005. Estos
hallazgos sugieren que la relacion entre la magnitud del rendimiento laboral
puede variar dependiendo del entorno laboral y las habilidades del

empleado.

26



VI.

CONCLUSIONES

Se identificd una conexion inversa, con un valor Rho de -0.438, entre el
sindrome de Burnout y el rendimiento laboral de los Secretarios Judiciales
de la Corte Superior de Justicia, sede Trujillo, en el ano 2020. Esto implica
qgue conforme el sindrome de Burnout aumenta en los Secretarios Judiciales,

su rendimiento laboral disminuye.

Se determind la relacion inversa Rho= -0.491 entre el decaimiento emocional
y el desempefio laboral de los Secretarios Judiciales de la Corte Superior de
La Libertad sede Trujillo, 2020.

Se estableci6 que hay una relacién positiva y de baja intensidad,
representada por un Rho=0,261, entre la Despersonalizacion y el
rendimiento laboral de los Secretarios Judiciales de la Corte Superior de

Justicia en Trujillo, durante el afio 2020.

Se identificé la existencia de un vinculo y/o relacién inversa y de intensidad
baja (Rho=-0,383) entre la Realizacién Personal y el desempefio laboral de
los Secretarios Judiciales de la Corte Superior de Justicia La Libertad sede
Trujillo, 2020.
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VII.

RECOMENDACIONES

Las presentes recomendaciones estan dirigidas a la Gerencia de
Administracion Distrital de la Corte de La Libertad, ya que, en su condicién
de maxima autoridad administrativa, pueda implementar las
recomendaciones que se describen en la parte in fine y que puedan ser
aplicadas en la institucion, brindando el aporte necesario para lograr
establecer las estrategias para afrontar el Sindrome Burnout y sus

consecuencias:

1. Realizar programa para implementar pausas activas a nivel de

secretarios judiciales de manera frecuente y sostenida.

2. Plantear programas de direccion estratégica de recursos humanos para

fortalecer las relaciones laborales en la institucion.
3. Plantear la necesidad de contratar un psicologo organizacional.
4. Plantear programas de prevencion de riesgos psicosociales.

5. Plantear la elaboracion de una directiva de control de la productividad

estableciéndose metas claras por niveles y especialidades.

6. En presencia de Agotamiento Emocional que impacta en el rendimiento
laboral dentro del equipo multidisciplinario de la corte, se pueden llevar
a cabo talleres en grupo y sesiones individuales para escuchar
activamente a la persona, evitando dar consejos o emitir juicios, y

ensefar técnicas de relajacion.

7. Realizar paseos organizados por la institucidn para realizar terapias

grupales antiestrés.

8. Plan de promociones a través de encargaturas priorizando la

meritocracia.
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ANEXOS

ANEXO N° 01: Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLES , B .
DE ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES ESCALA
La OMS (2019) define al sindrome de burnout, . . . . .
Para medir a esta variable se hizo uso del cuestionario y
como un sindrome de deterioro profesional que para su cuantificacién se consideraron tres intervalos (alto, Agotamiento Vivenci_a del estatr exhalusto
; ; . emocionalmente por las
constituye una enfermedad laboral debido a sus | medio y bajo), teniendo en cuenta a sus dimensiones: Emocional demandas del trgbajo
caracteristicas desencadenantes. Este trastorno | agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion
induce un desgaste emocional en 10S | personal, las mismas que contienen 3 indicadores con 9, 5 Actitudes de i Isividad Intervalos
: . . ctitudes de impulsividad,
Sindrome empleados, elevando el nivel de estrés en el | y 8 items respectivamente, que fueron medidas mediante . ; ° MPUISIy Alto (82 - 110)
b _ _ e Despersonalizacion | frialdad y distanciamiento Medio (52 — 81)
Burnout entorno laboral y generando una sensacién de | la escala de Likert, teniendo como puntaje méas bajo 1, esto emocional en el ambiente Bajo (22 — 51)
pasividad, descuido e ineficacia. OMS desde | es, en desacuerdo y siendo 5, el puntaje mas alto, de trabajo
2019 incluyé oficialmente el burnout en su | totalmente de acuerdo. En vista de que es una escala
Clasificacion Internacional de Enfermedades | aditiva conformada por una gama de items ante los cuales Realizacion Sentimientos de
(CIE-11), instando a todos los paises miembros se requiere la reacciéon del sujeto. (Astudillo y Chevez, Personal aUtoef'caCl'a y r??IIthlQIon
’ personal en el trabajo
a considerarlo como un trastorno laboral. 2021).
La RAE define a desempefiar como ejercer
obligaciones de una profesién u oficio, por lo que
cuando nos referimos al rendimiento laboral, ) ] )
) En esta variable se emple6 documentos del archivo de
estamos hablando cerca de la excelencia en el s CSULL. el | advierte el nivel d limiento d
~ a , el cual advierte el nivel de cumplimiento de
Desempefio | servicio o trabajo ejecutado por el trabajador en o . P o Cumplimiento de N d it d_Estgalg
o o las metas individuales de los secretarios judiciales, ~ Numero de escriios Icotomica
Laboral el ambito organizacional. Este aspecto abarca ) o ] . o metas ingresados y resueltos (cumplio, no
- ) siendo su Unica dimension el cumplimiento de metas, la cumplio)
tanto sus habilidades profesionales como sus ’

destrezas en las relaciones interpersonales,
influyendo de manera directa en los resultados
de la entidad (RAE, 2024).

cual contiene 1 indicador y 1 items.
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ANEXO N° 02: Instrumentos de recoleccion de datos — cuestionario

Encuesta MBI (INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH)

A continuacion, encontrara una serie de enunciados acerca de su trabajo y de sus sentimientos
en él. Le pedimos su colaboracion respondiendo a ellos como lo siente. No existen respuestas
mejores o0 peores, la respuesta correcta es aquella que expresa veridicamente su propia
existencia. Los resultados de este cuestionario son estrictamente confidenciales y en ningun
caso accesibles a otras personas. Su objeto es contribuir al conocimiento de las condiciones de
su trabajo y mejorar su nivel de satisfaccion.

A cada una de las frases debe responder expresando la frecuencia con que tiene ese
sentimiento de la siguiente forma:

(1) Nunca

(2) Algunas veces al afio

(3) Algunas veces al mes

(4) Algunas veces a la semana
(5) Diariamente

Por favor sefiale el numero que considere mas adecuado

ITEMS 112|345

A.
c 1. Me siento emocionalmente defraudado en mi trabajo
2' 2. Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado
A. 3. Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada
E. de trabajo me siento agotado
R. 4. Siento que puedo entender facilmente a las personas que tengo
P. que atender
D 5. Siento que estoy tratando a algunos beneficiados de mi, como si

’ fuesen objetos impersonales
é' 6. Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa
R. 7. Siento que trato con mucha efectividad los problemas de las
P. personas a las que tengo que atender
A. , : . .
c 8. Siento que mi trabajo me esta desgastando
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9. Siento que estoy influyendo positivamente en las vidas de otras

P. personas a través de mi trabajo

D. 10. Siento que me he hecho mas duro con la gente

D 11. Me preocupa que este trabajo me estd endureciendo
' emocionalmente

R. , _ : .

P 12. Me siento muy enérgico en mi trabajo

A. . :

E 13. Me siento frustrado por el trabajo

A. . . . , .

c 14. Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo

D 15. Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a las
' personas a las que tengo que atender profesionalmente

é' 16. Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa

R. 17. Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable en mi

P. trabajo

R. 18. Me siento estimulado después de haber trabajado intimamente

P. con quienes tengo que atender

E' 19. Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo

é’ 20. Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades

R. 21. Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son

P. tratados de forma adecuada

D 22. Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me culpan de

algunos problemas

A. E. AGOTAMIENTO EMOCIONAL

D. DESPERSONALIZACION
R. P. REALIZACION PERSONAL

37




ANEXO N° 03: Ficha técnica del instrumento — Sindrome de Burnout.

Nombre: Cuestionario

Autor _de la_‘, Orlando Augusto Moreno Gallardo
investigacion:

Variable: Sindrome de Burnout

N° de items: 22

Nunca: 1

Algunas veces al afio: 2

Escala de valoracion Algunas veces al mes: 3

de items:
Algunas veces a la semana: 4
Diariamente: 5
Ambito de Corte Superior de Justicia de La Libertad — Sede Truiillo
aplicacion:
Administracién: Aplicacién directa del cuestionario
Duracién: 10 minutos

Determinar la relacién entre el Sindrome de Burnout y el
Objetivo: desempefio laboral de los Secretarios Judiciales de la Corte
Superior de Justicia La Libertad sede Truijillo, 2020.

Validez de contenido mediante el juicio de tres expertos,
Validez: quienes evaluaron la coherencia entre variable, dimension, item
y alternativas.

Unidades de
. L Secretarios judiciales que trabajan en la CSJLL — Sede Truijillo.
informacién:
DIMENSIONES N° DE ITEM
01-02-03
Agotamiento Emocional 06 —08—13
sind 5 t 14 -16 - 20
indrome Burnou Despersonalizacion 05-10-11
15 -22
o 04 -07-09
Realizaciéon Personal 12-17-18
19 - 21
Alto (82 — 110)
Niveles /rangos de Medio (52 — 81)
medicion

Bajo (22 — 51)




ANEXO N° 04: Modelo de consentimiento informado.

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de investigacion: Sindrome Burnout y Desempeio Laboral de los Secretarios
Judiciales de la Corte Superior de Justicia La Libertad sede Trujillo, 2020.
Investigadora: Orlando Augusto Moreno Gallardo

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Sindrome Burnout y Desempefio
Laboral de los Secretarios Judiciales de la Corte Superior de Justicia La Libertad sede
Trujillo, 2020”. Esta investigacion es desarrollada por el estudiante de posgrado del
programa de Gestion del Talento Humano, de la Universidad César Vallejo del campus
Truijillo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso
de la Corte Superior de Justicia.

La investigacién tiene un impacto significativo al aportar una comprension detallada de
como el Sindrome Burnout influye en el desempefio laboral de los Secretarios
Judiciales de la Corte Superior de Justicia La Libertad sede Trujillo. Esta investigacion
busca generar informacion relevante que permita disefar estrategias para mejorar la
salud mental y el rendimiento laboral en el sector judicial.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacidn se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: “Sindrome Burnout y Desempeio
Laboral de los Secretarios Judiciales de la Corte Superior de Justicia La Libertad
sede Trujillo, 2020”.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se realizara en el
ambiente de los colaboradores de la Corte Superior de Justicia de La Libertad.
Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un numero de
identificacion y, por lo tanto, seran anonimas.

Participacién voluntaria (principio de autonomia): Puede hacer todas las preguntas
para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su decision sera
respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo sin ningun
problema.

Riesgo (principio de no maleficencia): Indicar al participante la existencia que NO
existe riesgo o dafio al participar en la investigacion. Sin embargo, en el caso que
existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de
responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia): Se le informara que los resultados de la
investigacion se le alcanzara a la institucion al término de la investigacion. No recibira
ningun beneficio econdmico ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la
salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran
convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia): Los datos recolectados deben ser anénimos
y no tener ninguna forma de identificar al participante. Garantizamos que la informacién
que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro
proposito fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del
investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados
convenientemente.
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Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador Orlando
Augusto Moreno Gallardo, al email: oamorenog@ucvvirtual.edu.pe.

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: . ...
FeCha Y NOra: ..o
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ANEXO N° 05: Validacién de instrumento por expertos en la materia.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Evaluacion por juicio de expertos

Respatado juez: Usted ha sido seleccionada para evaluar el instrurmeanto @ ser aplizado en la investigacion Rulacs
TZindroms Burnout vy Deeempafio Laboral de los Zacretarlos Judiclales ds ka Corte Suparior de Justicla La
Libartad sada Trujlllo, 2020". La evaluacion del instrumsnto @5 de gran relavancia paa kgrar gue ssa valids y
guee ks resuliados obibenidos o pardic de éste =ean ulilizadas afcientemaente: apartarsdo al quehascer psicokagico.

Agradecamos su valicsa colabarscian,

1. Dztos penaralas del Juez

Hombra dal Jusz:

Oirlancs Martin Sarchaz Ca=tila

Grada profeslonal:

Teasiria {x)

Digctor [

Area de formacldn académica:

Cliniza [x]

Educaliva { 1

Social [

Organiaciana = ]

Areas da axperlencla profeelional:

Faren=a, clinics y arganizsciona

Institwcidn donde labora:

Padar Judizial

Tlampo de expariencla profaslonal an
al Araa:

o d anos (.
Idlids de 5 afiog {x ]

Exparlancla en Investigacian
Pelcomairica:
[si comaspoads]

2. F"TEIEI:IiltI:I da 18 avaluacion:

Walidar el contenids del instrumenio, por juicio de exparbas.

5 Datos 48 18 e&cala

Mombee de la Prosbs: | CUESTOMARID

Autor: | ORLANDO AUGUSTO MOREND GALLARDO

Fracedencia: | ELADORACICON PROPIA

Administracion: | Yrtualpresansial

Tiempo de aplcacion: 10 minutos

Armbite de apfeacion: | La Libertad

wouarda a desseuerds de los encusstados,

E=lid compuesta por items que serdn medidos confome a la escala de
Significacion: | Lkert, con la finalidad de chtener unas medida coantitativa del grade de
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

4, Zoports tedrico

Escala/&RE&A Suhescala Dafinlclon

[dimanzlonss)

Inddica que b aecitn o comporamiento @n cueslitn Ao acurn
1 = Murca

ri ab=slulo.
Indica gque la accidn o compariamienta ocsumre en cantsda
casiones a la largo de un afo.

2 = Algunas veces al afia

Ordinal 3 = Mounas Vet | Indica que s accion o comportamienio acurre de maner
Escala ta Likert = gunas veres JTMES L porddica.
4 = Algunas vesss o la |Indica gue @ accidn o comparfamiznla ooure con siertky
SE AN rempu i e
. Indica que la accidn a compartamienta oszure odas oy dias
5 = Diarimmearile . .
S SRoapEitn.
a. Prepentacidn de Insfrucclones para al Jusz:

A conlinuacion, a wsted le pressnta el cueslionars @ ser aplicado en b investigaciin Bulada: “Sindrame
Burnout ¥ Desempefo Labaral di los Secretanos Judiciales de la Corle SBuperior oe Justizia La Libertad sedeo
Trujilo, 30207, alsborado por Cdardo Augusts Morarss Gallardo an el afo 20200 De scoerde can ks siguienies
indicadares califique cada uno de los ilems segan corresponda.

carnprende
Facilimente, as

Categoria Callflcacikdn Indicador
1. Mo curmple con al criteris El item rer s claro,
El iterm requiere bastanlies modificacionss a una
CI.EII_':'::-F:A"D %, Barjes Ml mezdificacion mwy grande en el uso de las

palsbras de acoserdo con su signilicaca o par b
ardenacitn de estas.

dacir, su sinkbclica
¥ sernAntica son I, Maderacka nivel
L [THTET. TS

Se requisre una madilicacion muy especilica de
algumos de ks Ermnos del ibem.

4. Alto rivel

El iberm e= claro, tiene semantica y sinlaxis
adecuada,

1. totalmente an desacwerds Ao
curnple con el criteris)

El itery na tisne relacidn [Ggica con la dimensidn,

COHEREMCIA
El itam Siarme
ralasidn [Ogoa con

Z. Dusacuerdo nivel e

acuerdal

[T

El ilem liene wuna relacicn tangencial Nejana con
la dimensidn.

[ dimeensian o
irdicadar gque std | 3, Acuerdo (moderadas nivel)

El iterm fSiene ura ralscidn maderacda con la
dimersidn que se astd midienda.,

ik
4. Totalmente da Acuerdo (allo El fem se encuentra estd relacionads can b
nivel} dimersidn que sstd midisnda.
1. M curmnale coa @l crileris El item pueds ser sliminado sin gue ss ves
’ H afeciadds by madicicn de Ly dimansicn.
RELEWVAMNCLA
El item s psencial 3 B Mical El item lizne alguna relevancia, pens alro iem
o impoetante, as - mEE puede estar inclupenca (o que mids Ssie.
dair o el gar
irecluida. I, Maderada nivel El il e relalivaments impostanie,
4., Mo rivel El item g5 muy redavante v debe ser inchidae.

Lesr con deferimiento ios fems ¥ calicsr 8n wng 8scaie o= 1 8 4 50 vaioracidn, asf come soMcismas bnnde

SUE ohIENVSEORES QUE CIRSITers pEfminenis.

2. Bajo nivel

1. Mo cumple con &l criterio

3. Moderado nivel

4, Alto nivel
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UNIVERSIDA

Oimenelonses dela v

O CESAR VALLEID

arlabla: SINDROME DURMOUT

* Frimea dimersion: Agalamienta Emocicnal.

= Chjetivos de [a dimersidn: Evaluar @l grisdo de agatamienio amodconal gue ssperimentan log
empheados en Su entamo [ahoral v como sste afects su capacidad para desempefiae sus
funciones de manaeras afesliva,

o
AEE
g w i OB BEERVACIONEE!
W /
HDICADOR ITEM § i | & | RECOMENDACICHES
—
[+] =] L
[} 19
M slemia emocionalmente defaudade enmi | 2[4 | A
trakafa.
Cuanda teming my fpmada de takajn me |4 (4|4
skemio agoladn.
Cuanda me levands por @ matana v ome |40 (4|4
crfrenln @ olra famada de ranago me ke
apotada.
Viwencka de cslar | Slenln que rabajar iodo & dia con la gente (40 (4 |4
cxhiausto M cansa.
emocioralmanie por _
las demandas de Elonlo que miimabkajo me osih desgaslande. | < 4 |4
Irabayn.
I skenln Trusirads por el frakaga. 4[4 )4
Elenlo que esloy demaskdo lempn con mi 4 4 14
trabaga.
Slenin que fabajar en comade dirgclocenda | 3[4 |4
genks mc cansa.
3 ] ]

B sonbo oomd & estusicra al linoe de mis
[atar bl e Rla f

+  Begunda dmensidn: Despersonaizasian.

+  Objetreas de s Dimensicn:  Evalugr @l nivel de despersanalizaddn en las empleados, es
decr, b lendencia a desamolar actfudes negalivas, insersibles o distantes hacia los
campaneros de frabajo o los clenbes, ¥ como esta afects su capacidad par manmenser
refacionss [ahorabes saludalles y cumglir can sus responsabilidades profesionales.

g | =
n —
2 E z
= a OEEERVACIONEE!
[
HDICADOR ITEH a | W i | AECOMENDACIONEE
- I =l
= g o
Sienin que csloy raland: o algunns | 2|4 [
bt cledos de mi, comed sl faesen objeing
Imperscnales
Afiludes dis
4 4 14
Imoubsvidad., Tiakiad Slenlo gue me fe Recho maes dune oon la
vdslancamienln QT
emadional &n o ; T | 4 |4
ambiere de Traban. Ie proccupa goc osie Irebajoc me osia
e and o oS bnalranie,
4 4 14

Elonlo que realmenic o M impoma o que
los cCuma @ las porsanas @ ks que feng o qus
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

atender prefesionalments.

Me parece que ks beneficianas de mitrabaj
i culpan de akgunas problemas,

+ Tercera dineension: Realizacion Personal.

+ Ohjetivos d= la Dimension: Evaluar el grado de realizacion persanal que experimentan los
empleados =n su trabajo, 25 decir, cimeo perciben su competenciz v lagros labarales, v cdmao

ecto impacta su mativacian, satisfaccidn en al trabajo y sentida de efzciividad profesional.

g |
2|5
a E E OB SERVACHIMNES S
INDICADOR ITEM E | E
=5 & | RECOMENDACIONES
3|5 |8
L=
£ =
Fienta que puedo entender fcilmene a las = 4 &
pIErSaras que tengn que slender.
Sienba gue trivo oan muchs efectividad los 3 4 &
probilemas de s pereonss & las gue tenga
gu atenper.
Sienta que estoy influyenda pestivamantesn | & | * =
g vidas de otras parsonas a fravés de mi
trabaja.
Sentmienios de e =ierito muy endrgics @nomi trabaga. 3 s =
Mulpeficada ¥ - - - 3 Z Z
realizacitn personal | Sienta qua pueds crear can Tscibdasd un clma
e el rakajs. agradaile enomi rabaje.
fder sienie astmulado despoés de haber = s s
trabajads inlimamente can quisenes benga
U atenoer.
Cren que consigo muchas cosas valinsas an = s =
ashe frabiag.
4 4 4

Sienta gque en mi drabajo los prablemasg
amosinales son Sratados de fomna
aducuna

Firma del evaluadaor
DOMI M=: 40030845
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UNIVERSIDAD CESAR

VALLEJO

Evaluaciﬁn por juicio de expertos

Respetado juesz: Usted ha sido seleccionada para evaluar el instrumeanto @ ser aplicado en 2 irvesligacion tHuads
"Sindrome Burnouf ¥y Deeempanio Laboral de oz Sacretariog Judiclales ds 13 Corte Supsarior de Justicla La
Libertad zade Trujlllo, 2020". La avaluacion del instrumento e de gran relevancia pars kg gue ses walicds y
guee ks resulfados cbibtenidos o partir de éste saan ulilizadas ehcienlemanle; apartarcdo al quahascer psicokiqico.
Agradecemos su valicss colabaraciin,

1. Dates genaralas del Jusz

Hombra dal Jusz:

Haber Deminga Seminara Ortiz

Grada profesional: Mmesiria { ) Dactar X

Area de formackdn académlca:

Clirisis [ Socia i

Educativa o 3 Organizacana [ X )

Areas de experiencia profeslonal: | RRHH - DOCENCIA UNIVERSITARIA

Instifucidn donde labora:

UPH = CONSULTORLAS PRIVADAS

Tlampo de expariencka profeslonalen | 2 @ 4 afios ({
al araa: B du 5 afios |

i)

Expertencla en Investigacldn |Propiedacss Picométricas del Test de Empatia
Palcomalrica: ([Cagnithea v Afectiva
[si comesponds]

Z. Propdsito de la evaluacion:

Validar &l contenids del instrurmeanto, por juicio de expartas.

3. Datos de 18 8acald

Momibee de la Proshs:

CUESTORARIC

Aulor:

CRLAMDOD AUGUETO MOREND GALLARDO

Pracegoencia:

ELADORACION FROPLA

Adiministracidn:

Wirtual prasansial

Tiempo de aplcacidn:

10 minutos

Ambito de aplcacian:

La Libertad

Significacion:

E=td compuesta por items que serdn medidos confome a [a escala de
Liarct, con la finalidad de obtener una medida cuantitativa del grads de
wouerda a desgowerds de los encusstados,
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W) UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

4, Zoporte tedrico

Escalai&AREA Subescala Dafinlclon

[dimanzlonss)

i = Murca Indica que b ascidn o comporamiznio an cueslicn no -\'.ll:urrel

bar abimalulo.
Indica gque la accidon a compartamienta osume en l:unl;.'-d.'.-|1

2 = Alpunas veces sl afia .
= brcasiones a la laro de w afo.

Crdinal 3 = Mlounss Vet | Indica que la accidn o comporiamienio acurre de maner,

Escals de Likeart = Mlgurias weces al mes -
4 = Alguras veoss @ la |Indica gue s acciin o compartamisnla osume con st

SETAnA e | P e P
. Indica que la sccidn g compartamienta coure lodas [os diss

5 = Diiarimmearile . que 2 e
S excepritn.
a5, Presentacidn de Insfrucclones parg al Jusz:

A conlinuacidn, a wsted le pressnta el coeslionars @ ser aplicado en b investigacian tulada: "Sindraorme
Burncat ¥ Desempeno Laboral de s Secretanos Judicisdes de s Corte Supsrior de Posticia La Libertad sede
Trujllo, 20207, elaborade por Odardo Aogusts Morers Gallardo en el afo 20200 De acosrdo can ks sigquientes

indicadares califique cada uno de log ilems segln coresponda.

camprendsa

Tacilmente, as
dacir, su sinkaclica
¥ osemantca son

Categoria Callflcacikdn Indicador
1. Mo curnple con al criterias El item rex 25 claro.
El iterm requisrs bastantes modificaciones a una
GEII"IE;'::E'ED 2. Bajo Mivel mazdiicacion muy grande en el uso de las

palasbiras de acuerdo con su sighilicada o par la
ardenacitn de estas.

3. Maderaoa nivel

Se requisre una mediicacion muy especilica de
algumos de ks tErmnos del item.

ralaciin [Ogcs con
I dimmnsicn o
indicadar que asid

sdecuadasg,
4. Ao mivel El iterm e= claro, tiene semantics ¥ sinlaxis
adecuads,
1. wmfalmente an desacoerds (Ao El itesm no fiene relacidn [dgica con la dimensidn.
curnple con el criteris)
COHEREMCILA . . . . . . )
Ell [ fisne 2. Desacuerdn [baje  nivel  de | Elilern liene una rdacicn angencial defnag con

acuerdo)

ka dimiensian.

3, Acuerdo (maderads nivel)

El itarm Siene ura ralysidn madesaca con la
dimersidn gue sa astd midiendas.

El i%mrm ag psancial
a impoctante, as
arcir decha ger
ircluid.

midisnck.
4. Totalmente da Acuerdo (alio El farm se sncuendra estd relacionads can
mivel] dimersidn gue esth midienda.
1. Mo e s | eriten El item pueds ser aliminado sin gue s vea
Ik CUNRE wOm =] Cnieng afactads Ly maedicicn de Ly dmansicn.
RELEWVARNCLA

2. Baje Mivel

El item lizne alguna relevancia, pers alro jbem
pueda sstar inslupanc (o gqua mids dete

3. Maderaoa nivel

El iterm e= relalivaments impoctante.

4. Ao rieed

El item g5 muy relevante v debe ser inchicka.

Lesr con deerimients ios foms ¥ calWicsr 8r wna 5csie 0 1 8 4 S vaioraadn, as’ coms SocliEmaos bnnae
SUE CHSENVSCARES QUE CORSIZEre pEMmnanis.

1. Mo cumple con el criterio

2. Bajo mivel

3. Moderado mivel 4. Alto nivel
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i .. UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

Dimenelones de la variabla: SINDROME CURMNOUT
*  Primera dimersion: Agalamienta Emociaral.

= Chjetivos de adimerscdn: Evaluar @l grado de agatamiento amoconal quee sxperimentan [os
empleades @n su entamo [aboral v cormo aste adects S0 capacidad para desampefiae sus
funciones de manera afectiva.

CEEERVACIONEE !

BODICADOR ITEM RECOMENDAGIGHEE

CLARIDAD
COHERENCIA
RELEWANGCLA

i
i
i

K shenia emacianalments detaudade an mi
rahafa.

Cuanda teming nv jomada de tabajp me |4 |4 |4
skenio agoiadn.

Cuanda me levamo por fa matana v ome | £ |4 |40 | ElBemodebe sercona ¢

i prociso 1Mz senls
enfrinln & alra jpmada de rabha o mie skends
I ’ Spobadn db sabor que

agotada. tierwpo que ir a trabajar]
Vheancka de eslar | Sienlo que rabajar iodo © dia conla gente |4 |4 |4
cxhausia M cansa.

amoe orsa manle por

las demandas de Sieniz que mifakajo me esta desgastande, |4 |4 |4

Irabajo.
B shenln Trusirada por el trakaja. 4 14 |4

Slenln que esloy demaskeds Bempn enomi |44 |4

trabaja.

Sienlz que takajar en contacle disgcla conda |4 |4 |49
QEnbe Mk Cansa.

B senbo pomnd s estdsicra al lmee de mis |4 |4 |49
posizlkdades

*  Buegunda dmensidn: Despersonalizasian.

= Ohjetreas de i Dimensidn: Evalise @l pivel ge despersenalizacacn en ks empleados, es
dedr, b lendencia & desarolar sctifudes pegativas, insersibles o distanbes hacia log
campaneros de frabajoe o [os clentes, o como asta afects su capacidad para mandensr
refaciones [ahorakes saludables v cumalir can Sus responsatbilidedes profesionales.

=L
1TEE
5| 5|3
= a2 | OCEEERVACIONEE!
1
HDICADDR ITEM S| 0| & | REcoMENDACIONEE
3| 5@
8| o
4[4 [4

Sienln quae csley alando @ @gunos
Eemaetckedos de mil, comd sl doesen obfelos
Imporsonales

Artiudes diz
iroukshidad. akdad | SIEMID gue me ne hecho mas dure con da (4|4 |4

v dslancamignlo T

cmocional &n o . El El El
ambierie de imban. B proceupa g esbe frabajo mee osld

et W g s s el ] g

Slenin que realmende o mae importa nqee |44 |4
les cazurra o las poreonas o B que senegn que
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aberader profeskanalmenie.

B parcos que bos henehcanos demitrabap |4 |4 |4
e culzan de algunas probkemas.

o Taperd dimersion: Reaizacdon Personal

Objetreas de la Dimarsidre Evaluar e grado de realizacidn personal que esperimantan og
ampleadas an su trabap, es decr, cdma perciben suoampelencia ¢ logres lsborddes, v camo
aslo impacia su mativacking satislaodon en el irabajo v sentids de sfectividad prafesanal.

o |
=] TR BT
HE
= 4 | OEBERVACIONEE!
1
HDICADDR ITEM Z| 0| & | rEcoMENDACIONE:
-1 oy =l
el e
q L] L] LTS INYErsns

Elenlo que pueda entender Ridimenle a las
T SONESE UG g0 QU atender.

Slenln que fmle cen muscha ofecivdad jos |4 |4 |4
problemas de las perscnas a fas que ienga
s atender,

Slenio que estoy Influyendo postivamenizen |4 | 4 |4
las widas de olras persenas o lreeds de mi
trabaja.

Senlimienios de Bt sheniln Moy endtrghon on mid Iranae 4 14 |4

fuloeficacia v - - 3 T T3
raalzacen personal | SIEnID que pusdo crear con adidad un clima

&n ol Trabajo. agradabke «nomi rahajga.

Be sienln estimdade despuds de haber |4 |94 |4
trabajada inimamenie con guenes iengo
s atender,

oo que conskpo muchas cosas valosasen |4 | 4 |4
sl Iraba e

Slenin que en mi rabao les problemas |40 |4 |4
ciockannkes  =on talados de ferma

e aida.
i
]

-

’J/fimm dele-.-uh:ﬂu'
Okl W™ 70013377
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento a ser aplicado en la investigacion titulada
“Sindrome Burnout y Desempeiio Laboral de los Secretarios Judiciales de la Corte Superior de Justicia La
Libertad sede Trujillo, 2020”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Sandra Cecilia Ramirez Lau

Grado profesional: Maestria (x) Doctor ()

Clinica () Social ()
Area de formacién académica:

Educativa (x ) Organizacional ( x )

i S ) Asistente Administrativo en la Oficina de Recursos Humanos de la
Areas de experiencia profesional: |Corte Superior de Justicia de La Libertad

Docente de metodologia de la investigacion en maestria de la
UCV

Corte Superior de Justicia de La Libertad

Universidad Cesar Vallejo

Instituciéon donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 anos ()
el érea: Mas de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propdésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: | CUESTIONARIO

Autor: | ORLANDO AUGUSTO MORENO GALLARDO

Administracion: | Virtual/presencial

Tiempo de aplicacion: 10 minutos

Ambito de aplicacion: | La Libertad

Esta compuesto por items que seran medidos conforme a la escala de
Significacion: | Likert, con la finalidad de obtener una medida cuantitativa del grado de
acuerdo o desacuerdo de los encuestados.
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4, Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)
_ Indica que la acciéon o comportamiento en cuestién no ocurre|
1 =Nunca

en absoluto.

_ ~ _|Indica que la accidon o comportamiento ocurre en contadas
2 = Algunas veces al afio . =
ocasiones a lo largo de un afio.
Ordinal _ Indica que la accion o comportamiento ocurre de manera
. 3 = Algunas veces al mes 4

Escala de Likert esporadica.
4 = Algunas veces ala |[Indica que la accién o comportamiento ocurre con cierta

semana regularidad.

Indica que la accion o comportamiento ocurre todos los dias,

5 = Diariamente . ..
sin excepcion.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario a ser aplicado en la investigacion titulada: "Sindrome
Burnout y Desempefio Laboral de los Secretarios Judiciales de la Corte Superior de Justicia La Libertad sede
Trujillo, 2020", elaborado por Orlando Augusto Moreno Gallardo en el afio 2020. De acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El |t§m requiere bastantes modificaciones o una
f g modificacion muy grande en el uso de las
El itemse 2. Bajo Nivel -
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERE.NCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relaciéon tangencial /lejana con
El item tiene

relacion légica con
la dimensién o
indicador que esta

acuerdo)

la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio s : L
afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones gque considere pertinente.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel 4. Alto nivel
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Dimensiones de la variable: SINDROME BURNOUT
e Primera dimension: Agotamiento Emocional.

e Objetivos de la dimension:

Evaluar el grado de agotamiento emocional que

experimentan los empleados en su entorno laboral y como este afecta su capacidad
para desempefar sus funciones de manera efectiva.

< | <
(&) O O
S| & | 2| oBSERVACIONES/
3 = <
INDICADOR ITEM EE 5 ﬁ RECOMENDACIONES
3|8
O | x
Me siento emocionalmente defraudado en mi | 3 3 4
trabajo.
Cuando termino mi jornada de trabajo me 3 4 4
siento agotado.
Cuando me levanto por la mafiana y me 3 4 4
enfrento a otra jornada de trabajo me siento
agotado.
Vivencia de estar Siento que trabajar todo el dia con la gente | 3 |4 |4
exhausto me cansa.
emocionalmente por
las demandas del Siento que mi trabajo me esta desgastando. | 4 |3 |4
trabajo.
Me siento frustrado por el trabajo. 4 3 4
Siento que estoy demasiado tiempo en mi 4 3 4
trabajo.
Siento que trabajar en contacto directo con la 4 4 4
gente me cansa.
4 |4 |4

Me siento como si estuviera al limite de mis
posibilidades.

e Segunda dimension: Despersonalizacion.

e Obijetivos de la Dimensién: Evaluar el nivel de despersonalizacion en los empleados, es
decir, la tendencia a desarrollar actitudes negativas, insensibles o distantes hacia los
compafieros de trabajo o los clientes, y como esto afecta su capacidad para mantener
relaciones laborales saludables y cumplir con sus responsabilidades profesionales.

< | <
[a) O O
<DE E Z OBSERVACIONES /
. = <
INDICADOR ITEM T | X | & | RECOMENDACIONES
3|3 ¢
O | x
Siento que estoy tratando a algunos 4 4 4
beneficiados de mi, como si fuesen objetos
Actitudes de impersonales.
impulsividad, frialdad
y distanciamiento Siento que me he hecho mas duro con la 4 4 4
emocional en el gente.
ambiente de trabajo. 7 2 7

Me preocupa que este trabajo me esta
endureciendo emocionalmente.
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Siento que realmente no me importa lo que 4 4 4
les ocurra a las personas a las que tengo que
atender profesionalmente.

4 |4 |4

Me parece que los beneficiarios de mi trabajo
me culpan de algunos problemas.

e Tercera dimensién: Realizacién Personal.
¢ Obijetivos de la Dimension: Evaluar el grado de realizacion personal que experimentan
los empleados en su trabajo, es decir, cdmo perciben su competencia y logros laborales,
y como esto impacta su motivacion, satisfaccion en el trabajo y sentido de efectividad

profesional.
< | <
2120
O | & |Z| OBSERVACIONES/
INDICADOR ITEM EE 5 ﬁ RECOMENDACIONES
38| 8
O | x
Siento que puedo entender facilmente a las 3 3 3
personas que tengo que atender.
Siento que trato con mucha efectividad los 4 3 |4
problemas de las personas a las que tengo
que atender.
Siento que estoy influyendo positivamente en 4 3 4
las vidas de otras personas a través de mi
trabajo.
Sentimientos de Me siento muy enérgico en mi trabajo. 4 3 3
Autoeficacia y X ” - 2 3 3
realizacion personal | Siento que puedo crear con facilidad un clima
en el trabajo. agradable en mi trabajo.
Me siento estimulado después de haber 4 3 3
trabajado intimamente con quienes tengo
que atender.
Creo que consigo muchas cosas valiosas en 4 4 4
este trabajo.
4 |4 |4

Siento que en mi trabajo los problemas
emocionales son tratados de forma
adecuada.

Firma del evaluador
DNI N°:
18100336

52




ANEXO N° 06: Datos recabados de Agotamiento Emocional.

SUMA_AGO

11

14

12
37

13
23

11

15
16
29

13
31

25

27
29
29
22
20
32

22
26

11

27

25
22
36
31

35

23
23

16

11

16
32
30

25

18

A9

A8

A7

A6

A5

A4

A3

A2

Al
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ANEXO N° 07: Datos recabados de Realizacion Personal.

SUMA_RP

36
40

40

40

34
36
36
40

37

38

27

38

30

32
33

34

29

31

26
31

40

35

39

29

27

34

27

32

29

31

14
35

36
29

30

27

38

35

RP8

RP7

RP6

RP5

RP4

RP3

RP2

RP1
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ANEXO N° 08: Datos recabados de Despersonalizacion.

SUMA_D

11

18

12

10
16

11

14

16

13

13

14

10

17
15

11

D5

D4

D3

D2

D1
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ANEXO N° 09: Datos de cumplimiento de metas por escritos.

ESPECIALIDAD ESCRITOS | ESCRITOS | ESCRITOS IpaATI0 CUMPLIMIENTO
INGRESADOS | PROVEIDOS | PENDIENTES -

CIVIL 12756 11933 823 0.935
VIOLENCIA FAMILIAR 16595 16426 169 0.990
VIOLENCIA FAMILIAR 16595 16426 169 0.990
VIOLENCIA FAMILIAR 16595 16426 169 0.990
CIVIL 12756 11933 823 0.935
CIVIL 12756 11933 823 0.935
PENAL 21809 20452 1357 0.938
FAMILIA 6606 6459 147 0.978
CIVIL 12756 11933 823 0.935
VIOLENCIA FAMILIAR 16595 16426 169 0.990
CIVIL 12756 11933 823 0.935
LABORAL 17166 15244 1922 0.888
PENAL 21809 20452 1357 0.938
LABORAL 17166 15244 1922 0.888
VIOLENCIA FAMILIAR 16595 16426 169 0.990
LABORAL 17166 15244 1922 0.888
PENAL 21809 20452 1357 0.938
VIOLENCIA FAMILIAR 16595 16426 169 0.990
VIOLENCIA FAMILIAR 16595 16426 169 0.990
LABORAL 17166 15244 1922 0.888
LABORAL 17166 15244 1922 0.888
PENAL 21809 20452 1357 0.938
VIOLENCIA FAMILIAR 16595 16426 169 0.990
CIVIL 12756 11933 823 0.935
PENAL 21809 20452 1357 0.938
PENAL 21809 20452 1357 0.938
PAZ LETRADO 23637 22196 1441 0.939
CIVIL 12756 11933 823 0.935
LABORAL 17166 15244 1922 0.888
PENAL 21809 20452 1357 0.938
CIVIL 12756 11933 823 0.935
PAZ LETRADO 23637 22196 1441 0.939
PAZ LETRADO 23637 22196 1441 0.939
FAMILIA 6606 6459 147 0.978
LABORAL 17166 15244 1922 0.888
LABORAL 17166 15244 1922 0.888
PENAL 21809 20452 1357 0.938
FAMILIA 6606 6459 147 0.978
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ANEXO N° 10: Niveles de Sindrome Burnout.

NIVELES DE BORNUOT

N %
ALTO 30 78.9%
MEDIO 8 21.1%
BAJO 0 0%

TOTAL 38 100.0%




ANEXO N° 11: Niveles de Cumplimiento de Metas.

NIVEL DE CUMPLIMIENTO

DE METAS
%
CUMPLIO 0 0
NO CUMPLIO 38 100
TOTAL 38
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ANEXO N° 12: Analisis normalidad de los datos de las variables.

Tabla 07

Normalidad de los datos de las variables.

Prueba: Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Sindrome de Burnout ,975 38 ,550
Desempefio Laboral ,838 38 ,000

Hipotesis de normalidad

Ho: Los datos de las variables Sindrome de Burnout y/o Desempeio Laboral
presentan distribucion normal.

H1: Los datos de las variables Sindrome de Burnout y/o Desempefio Laboral no
presentan distribucion normal.

Nivel de significancia a=0,05 (5%).
Regla de decision:

Si p < 0,05 se rechaza la hipétesis nula

Si p 2 0,05 no se rechaza la hipétesis nula

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados de la tabla N° 07, se observa que el p-valor de
Sindrome de Burnout es = 0,05, entonces no se rechaza Ho, y se concluye que los
datos presentan distribucion normal. Asimismo, se observa que el p-valor de
Desempefio Laboral es < 0,05, entonces se rechaza la Ho, y se acepta la H,
concluyendo que los datos no presentan distribucién normal.

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico o] Sig. Estadistico gl Sig
Sindrome de Burnout ,108 38 ,200" ,975 38 ,550
Desempeio Laboral ,233 38 ,000 ,838 38 ,000

*. Esto es un limite inferior de la significaciéon verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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ANEXO N° 13: Calculo del tamano de la muestra.

MUESTREO ALEATORIO SIMPLE

CASO DE ESTUDIO DE LA PROPORCION

DATOS
MECESARIOS
POBLACION (M) 200
ESTIMACION PREVIA DE LA PROPORCION (%2) el
NIVEL DE PRECISION (%) 10
MIVEL DE COMNFIABILIDAD (Z) 1645
RESULTADOS

TAMARNC MUESTRAL {Universo
infinito) MNu= 44

CORRECCION POR FINITUD n= 37

1600
100
2706025

432064

PQ MUMERADCR B&5928

d2
72
72/PQ/d2
METODO
DIRECTO
35.73837663
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ANEXO N° 14: Autorizacion de aplicacion del instrumento.

Fimado digitalmente por CORDOVA
Ejﬁj BIE [Fima e o0
I i B0 BIE] | Digital ¥ S asrissemens
EL PERG
GERENCIA DE ADMINISTRACION DISTRITAL
HOJA DE ENVIO N° 001970-2020-GAD-CSJLL-PJ FECHA
EXPEDIENTE : 006199-2020-GAD-CS 29/12/2020
ASUNTO: AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENT OS PARA EL DESARRCLLC DE TESIS Atender en 0 dias
REFERENCIA :
DEPENDENCIA DESTINO MOTIVO PRIORIDAD INDICACIONES
ADMINISTRACION DEL MODULC CORPORATINVO Conocimiento MUY URGENTE Ref Carta N° 083-V-2020/JEPGTUCV -
LABORAL En atencion a lo solicitado, este Despacho AUTORIZA|

la aplicacion de los instrumentos necesarios para el
desarrolio de fesis en el personal de esta Corte
Superior de Justicia.

LCT
CORDOVA TORRES LUIS DANIEL
Gerente de Administracion Distrital

GERENCIA GENERAL SISTEMA DE GESTION DOCUMENTAL -FJ
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ANEXO N° 15: Otros datos complementarios recabados.

CARGO
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
ESPECIALISTA JUDICIAL DE 2 53 53 53
AUDIENCIA DE JUZGADO
ESPECIALISTA JUDICIAL DE 8 21,1 21,1 26,3
JUZGADO
SECRETARIO JUDICIAL 28 73,7 73,7 100,0
Total 38 100,0 100,0
ESPECIALIDAD
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
CIVIL 8 21,1 21,1 21,1
FAMILIA 3 7,9 7,9 28,9
LABORAL 8 21,1 21,1 50,0
PAZ LETRADO 3 7,9 7,9 57,9
PENAL 8 21,1 21,1 78,9
VIOLENCIA FAMILIAR 8 21,1 21,1 100,0
Total 38 100,0 100,0
GENERO
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
HOMBRE 13 34,2 34,2 34,2
MUJER 25 65,8 65,8 100,0
Total 38 100,0 100,0
TIEMPO_ SERVICIO
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
DE 10 A 15 ANOS 10 26,3 26,3 26,3
DE 5 A 10 ANOS 10 26,3 26,3 52,6
HASTA 5 ANOS 10 26,3 26,3 78,9
MAS DE 20 ANOS 8 21,1 21,1 100,0
Total 38 100,0 100,0
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EDAD

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
DE 20 A 30 ANOS DE EDAD 3 7,9 7,9 7,9
DE 30 A 40 ANOS DE EDAD 16 42,1 42,1 50,0
DE 40 A 50 ANOS DE EDAD 13 34,2 34,2 84,2
DE 50 A 60 ANOS DE EDAD 4 10,5 10,5 94,7
MAS DE 60 ANOS DE EDAD 2 5,3 5,3 100,0
Total 38 100,0 100,0

CONDICION_LABORAL
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
1057 - CAS 10 26,3 26,3 26,3
728 PLAZO DETERMINADO 4 10,5 10,5 36,8
- MODALIDAD PLAZO FIJO
728 PLAZO DETERMINADO 2 53 53 42,1
- MODALIDAD SUPLENCIA
7287 PLAZO INDETERMINADO 22 57,9 57,9 100,0
Total 38 100,0 100,0
MODALIDAD
Frecuencia —Porcentaje =~ Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

MIXTO 12 31,6 31,6 31,6
PRESENCIAL 8 21,1 21,1 52,6
REMOTO 18 47,4 47,4 100,0
Total 38 100,0 100,0
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