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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo: Determinar la relacion entre la
gestiéon de personal y el sindrome de burnout del area de inventarios de un
supermercado en la ciudad de Lima, 2021. El método utilizado en la investigacion
ha sido de tipo aplicada, el alcance del estudio fue descriptivo, correlacional, disefio
es no experimental, transversal. La poblacion estuvo conformada por 60
trabajadores, la encuesta fue la técnica utilizada y como instrumento el cuestionario
de propia elaboracion, asi también se utilizé el estadistico SPSS y se determiné la
fiabilidad del instrumento mediante el uso del Alfa de Cronbach con un resultado de
0.905, muy alta fiabilidad; asimismo, para la relacion de las variables se utilizo el
estadigrafo Rho Spearman. La investigacion concluye que no existe una relacion
significativa entre las variables gestién de personal y el sindrome de burnout, nivel
de significancia de 0.376 >0.05 y con un grado de correlacion de -0.116 lo cual
indica que es negativa muy baja, existiendo una desaprobacion al 46.67% (Bajo)
en la gestion del personal, respecto al resultado del sindrome de burnout registra
50% (Alto) que nos da entender que los colaboradores percibe la existencia del

sindrome de burnout en su ambiente laboral.

Palabras clave: Gestidn de personal, Sindrome de burnout, Inventarios, ambiente

laboral.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between personnel
management and burnout syndrome in the inventory area of a supermarket in the
city of Lima, 2021. The method used in the research was applied, the scope of the
study was descriptive, correlational, non-experimental, cross-sectional design. The
population consisted of 60 workers, the survey was the technique used and as an
instrument the questionnaire of own elaboration, also the SPSS statistic was used
and the reliability of the instrument was determined through the use of Cronbach's
Alpha with a result of 0.905, very high reliability; likewise, for the relationship of the
variables the Rho Spearman statistic was used. The research concludes that there
is no significant relationship between the variables personnel management and
burnout syndrome, significance level of 0.376 >0.05 and with a degree of correlation
of -0.116 which indicates that it is very low negative, there is a disapproval of 46.67%
(Low) in personnel management, regarding the result of burnout syndrome it
registers 50% (High) which gives us to understand that the collaborators perceive

the existence of burnout syndrome in their work environment.

Key words: Personnel management, Burnout syndrome, Inventories, work

environment.
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. INTRODUCCION

A nivel mundial, la caida del PBI global en el 2020 ha sido de -3.5%, siendo
el peor resultado en los ultimos 80 afios, Banco Mundial (2021, p.4); del mismo
modo de una perdida completa o parcial de los empleos, en la que 4 de cada 5
personas que constituyen la solidez laboral mundial (81%) se vieron afectadas
debido al cierre parcial, temporal o permanente de su lugar de labores, segun
informe de la OIT (2020, p.2). Actualmente en el mundo el 85% de los trabajadores
se siente insatisfechos, por lo general los individuos no tienen ninguna esperanza
de agradarle su trabajo (Gilabert, 2020, p.1). Esto implica que un gran niumero de
trabajadores se encuentren desalentados, sin interés alguno por la empresa, por lo
tanto, seran improductivos y las empresas podrian comprometer el cumplimiento
de sus vision, mision y objetivos trazados (Apaza, 2019, p.121).

Ultimamente las compafiias le dan mayor relevancia a la gestion del
personal, teniendo variaciones importantes en modo de pensar de los cargos que
los colaboradores desarrollan en las empresas, tanto asi que, si afilos anteriores se
les tenia en cuenta solo como un ser para producir, actualmente son considerados
como un valor de mucha importancia que marca una diferenciacion y de ventaja
competitiva (Casana, 2019, p.12). Esta nueva perspectiva con el cual se ve a los
trabajadores ha aumentado el interés de gestionar eficientemente al recurso
humano, dandole la oportunidad de asumir nuevos cargos en puestos superiores
de la organizacion, de esta manera, se fortalece la vision de administrar al personal
creandoles condiciones necesarias para el desarrollo de los individuos alineandose
a los objetivos de la compafiia (Torres, 2020, p.8).

De acuerdo con el Banco Mundial, el Peru registr6 una caida del PBI en
12% en el afio 2020, siendo la economia mas impactada después de Belice con
13.5%. Esto se percibe con una disminucion de -3,4%, solo en el primer trimestre
del 2020, que conllevé a que 1'216,600 personas perdieran su trabajo solo en la
capital, tras acatar las normativas de aislamiento, el cierre de establecimientos
comerciales y la restriccion de acceso tanto de fronteras internacionales como
nacionales. Adicional, se ha evidenciado que el sindrome de burnout impacta en
los colaboradores con una prevalencia entre 15% y 55%, iniciandose en la etapa
de formacién, mediado por el nivel de estrés ocasionado por algunas variables. Los

que padecen de esta patologia, muestran problemas en relacién con al trabajo y
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con otros grupos sociales; asimismo, registran niveles de sentimientos negativos y
actitudes conflictivas hacia el resto de los integrantes que conforman el equipo de
trabajo y con sus propias funciones que tiene que realizar, manifestandose con el
agotamiento emocional (Huancon y Hidalgo, 2021, p.66).

En el supermercado en la ciudad de Lima, con la actual investigacion, se
determinara el grado de relaciébn de las variables mencionadas, se revis6
informacion del personal, como los afios de trabajo, estado civil, edad, y otros
factores que afectan el bienestar del trabajador en el ambito laboral, familiar o
social. Es necesario también que las empresas brinden condiciones de trabajos
dignas y favorables que permitan lograr un buen rendimiento que redundara en la
productividad del trabajador y de la propia empresa; con ello, se puede gozar de
bienestar psicoldgico libre del sindrome de burnout el cual es elevado, afectando a
la compafia econémicamente y, lo mas preocupante, es que representa un alto
precio en el aspecto de salud fisico y emocional, provocando en los trabajadores
inseguridad de permanencia laboral, impactando el marco social y las cualidades
personales de los empleados; como se observa actualmente, irritabilidad y bajo
desempeiio en sus labores, motivo por el cual se lleva a cabo el presente trabajo
de investigacion.

Por consiguiente, el problema general sera: ¢ Cual es la relacion entre la
gestion de personal y el sindrome de burnout del area de inventarios de un
supermercado en la ciudad de Lima, 2021? Se tomO en cuanta los problemas
especificos: (a) ¢Cudl es la relacion entre los aspectos individuales y el sindrome
de burnout del area de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 20217
(b) ¢ Cudl es la relacién entre la interaccion laboral y el sindrome de burnout del
area de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021? (c) ¢, Cual es
la relacion entre la colectividad laboral y el sindrome de burnout del area de
inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021? y (d) ¢Cual es la
relacion entre las practicas de recursos humanos y el sindrome de burnout del area
de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 20217

Asimismo, en la presente investigacion se justifica teGricamente, permite
determinar si existe relacion entre las variables de gestion de personal y el sindrome
de burnout, esto tiene como fin modificar el sistema de trabajo y que las condiciones

laborales mejoren, mas aun, sabiendo que el sindrome de burnout es un obstaculo
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social para el desarrollo del personal y de la propia compafiia. El actual trabajo de
investigacion nos permitira identificar, puntualmente, los principales problemas de
los colaboradores y como termina de impactar su vida laboral, conocer los motivos
que lo generan y las consecuencias que ocasionan en su calidad de vida con la
finalidad de adaptar medidas necesarias que ayuden a reducir el sindrome de
burnout, permitiendo que los empleados puedan tener un mejor desempefio laboral
y, sobre todo, desarrollarse profesionalmente en su centro de labores.

En la justificacion practica, el resultante de la presente investigacion servira
para mejorar algunos inconvenientes que genera a los trabajadores de una
institucién, para esto es importante realizar el efecto multiplicador de acuerdo los
resultados obtenidos. Asimismo, en la justificacidon metodoldgica, se entiende que
una vez validado, aplicado su confiabilidad este instrumento servirA para
posteriores investigaciones. Es importante seguir realizando este tipo de
investigacién para buscar algunas alternativas, pero es recomendable que se
apligue un programa o ampliar la poblacion.

Asimismo, se detalla el objetivo general: Determinar la relacion entre la
gestiébn de personal y el sindrome de burnout del area de inventarios de un
supermercado en la ciudad de Lima, 2021. Asimismo, los objetivos especificos
seran: (a) Determinar la relacién entre los aspectos individuales y el sindrome de
burnout del area de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021,
(b) Determinar la relacién entre la interaccion laboral y el sindrome de burnout del
area de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021, (c) Determinar
la relacion entre la colectividad laboral y el sindrome de burnout del area de
inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021 y (d) Determinar la
relacion entre las practicas de recursos humanos y el sindrome de burnout del area
de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021.

Igualmente se detalle la hipotesis general: Existe relacion significativa entre
la gestion de personal y el sindrome de burnout del area de inventarios de un
supermercado en la ciudad de Lima, 2021. Asimismo, las hipdétesis especificas
seran: (a) Existe relacion significativa entre los aspectos individuales y el sindrome
de burnout del area de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021,
(b) Existe relacion significativa entre la interaccién laboral y el sindrome de burnout
del area de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021, (c) Existe
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relacion significativa entre la colectividad laboral y el sindrome de burnout del area
de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021 y (d) Existe relacién
significativa entre las practicas de recursos humanos y el sindrome de burnout del

area de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021.

ll. MARCO TEORICO

Trabajos previos internacionales Vasquez (2021) en su estudio el objetivo
fue identificar la conexion entre percepcidn de justicia organizacional y sindrome de
burnout en profesionales de enfermeria en la ciudad de Medellin, Colombia. Se
efectud un estudio transversal con 53 enfermeras de 3 centros privados de salud,
midieron las variables laborales y demograficas, dando como resultado: 67.9% de
prevalencia del sindrome de burnout. En cuanto a la justicia organizacional, la
interaccional dio como resultado alto y la procedimental resulté baja. Se concluy6
la no existencia entre el logro personal, agotamiento emocional y la dimensién de
justicia.

Jacobo y Maynez (2020) el trabajo realizado en México tuvo como objetivo
analizar y disefiar una herramienta que logre evaluar la relacién entre el riesgo
psicosocial y desgaste laboral en industria aeroespacial de manufactura. El método
fue disefio descriptivo, para medir el desgaste laboral se utilizé el inventario de
Maslach. Se arribé que el 56% opina que la primera variable es regular, mientras
que el 70% sefalaron que el desgaste laboral es alto. En sus conclusiones,
determind que las investigaciones anteriores sefialaban que esta patologia no es
un problema instituido por los colaboradores, sino que se suscita en el entorno
laboral en el momento en que la organizacién no identifica el lado humano del
empleo, o solicita un esmero profesional excesivo, o que ocasiona que los
individuos se consideran estresadas, cansadas y oprimidas.

Medina, Ramirez, Ariza y Guerrero (2020) en su estudio que fue publicada
tuvo como finalidad de evaluar el sindrome de burnout y su relacién con la
sobrecarga laboral en la administracion y el area operativa en los instructores de la
escuela de helicopteros de las fuerzas armadas, Colombia. El estudio fue
descriptivo transversal con el objetivo de identificar el sindrome de burnout en los
instructores a través del test de Maslach. Se aplicaron tres dimensiones:
despersonalizacion, realizacién personal y agotamiento emocional. Resultado: 70%

4



de los encuestados indican que el sindrome de burnout es elevado y el 59% de los
encuestados expresan que la carga laboral administrativa es regular. Respecto al
area operativa (tiempo de instructor, preparacion, carga laboral, tiempo adicional)
no registré asociacion. Determinaron que el sindrome de burnout no es frecuente.

Campos, Marques, y Alvaro, (2020) en su estudio de investigacion el objetivo
fue una inspeccién metddica de los vinculos entre los valores humanos y sindrome
de burnout, Madrid, Espafia. Ademas, el disefio ha sido no experimental-
transversal, enfoque cuantitativo y nivel descriptivo correlacional. Los resultados
fueron que 9 articulos registraron asociaciones positivas de forma elevada entre
valores de autopromocion y sindrome de burnout en especial la despersonalizacion.
Respecto a los valores de autotrascendencia y conservacion, el resultado fue
negativo con la despersonalizacion. Concluy6 en que significativamente se asocian
el sindrome de burnout.

Ramirez, Lay y Sukier (2020) en su estudio el objetivo fue analizar fases en
la direccion estratégica para administracion de personas del sector minero en
Colombia, Venezuela y Chile. Es estudio fue cuantitativo, descriptivo y disefio no
experimental de corte transversal. Se realiz6 una encuesta que contenia 9 items,
fue consultado a 55 gerentes. Resultado, no fueron significativas en cuanto a la
apreciacion de los periodos (F=0,175; p<0.84). En cuanto a la evaluacion,
formulacién y ejecucidén estratégica, resulté moderada, segun conformidad del
baremo utilizado. Determinaron que las diferencias fueron significativas entre las
fases de la direccion estratégica, moderadamente.

Antecedentes nacionales, Segun Bonilla (2021) su objetivo ha sido
determinar la relacion entre las variables del sindrome de burnout y satisfaccion
laboral en trabajadores de una empresa textil privada, Los Olivos, Perd. El método
fue no experimental, descriptivo-correlacional. Se evalué a 120 trabajadores de
manera censal. Se utilizo como instrumentos el Inventario de Maslach y Jackson
(MBI) y la escala de satisfaccion laboral de Warr, Cook y Wall. Resultado: (p<0,05)
indica que la correlacion es baja, pero altamente significativa entre sus variables de
sindrome de burnout—satisfaccion laboral. Conclusiones: se registré un mayor nivel
en agotamiento y despersonalizacidon en los varones, mientras que en las mujeres

fue mayor la realizacién personal.



Soto y Benites (2021) en objeto del estudio fue diagnosticar la correlacién
del sindrome de burnout y riesgo psicosocial en los trabajadores de una minera de
Huancayo, Perl. La muestra se realiz6 a 449 trabajadores con un muestreo no
probabilistico intencional con método descriptivo, investigacion basica y no
experimental descriptivo-correlacional. Se utilizé el cuestionario de Maslasch vy
CoPsoQ-istas 21, sindrome de burnout y riesgo psicosocial, respectivamente. Los
Resultado: se evidencié que la correlacion es directa y significativa entre ambas
variables en los colaboradores de la minera. Asimismo, el 5% demuestra una
significancia en su margen de coeficiente en su correlacion: 0,825 con valor de
p000. Se determind la existencia es directa entre ambas variables en el personal.

Ruiz (2019) en su publicacion el objetivo fue evaluar la existencia entre el
sindrome de burnout y desempefio laboral del personal de area de cajas de un
hipermercado, ciudad Trujillo, Perd. EI método utilizado en la investigacion fue no
experimental, disefio transversal-correlacional. Se seleccion6 a 40 colaboradores.
Resultado: el 40% obtuvieron un nivel de sindrome de burnout elevado; el
desempefio laboral resulté con un 15%, es decir, fue satisfactorio. Adicional,
orientado a los resultados obtuvo 20%, considerandose como destacado.
Conclusiones: determinaron que la correlacion fue inversa de rango medio (rho=-
292) de relevancia significativa (p<.05) entre el sindrome de burnout—-desempefio
laboral, en resumen, los colaboradores registran un grado de insatisfaccion con su
centro de labores.

Verde (2019) en su investigacion tuvo como objeto determinar si la gestion
del talento humano tiene relacion con el desempefio laboral en los colaboradores
de un hipermercado de Ate, Peru. La metodologia fue no experimental trasversal y
correlacional. Se evaluaron a 35 trabajadores de forma censal. Resultados: 48.6%
estan de acuerdo con de reclutamiento en el cual se considera la experiencia
laboral, 25.7% estan conformes en el uso de los medios electronicos para llegar a
postulantes externos; con respecto a hacer linea de carrera en un cargo importante,
registrd una igualdad en el resultado entre estar de acuerdo o no,31.4%; mientras
que el 17.1% no estan de acuerdo en consultar por un referido; el 8.6% estan en
desacuerdo en que se respete el principio de igualdad. Concluy6 que, segun el
resultado Rho Spearman (Rho= 0.755), su coeficiente de correlacion es positiva

alta entre ambas variables.



Lindo y Parejas (2020) en su publicacion tuvo como finalidad identificar la
existencia de relacion entre sindrome de burnout y agresividad en efectivos
policiales en un distrito de Lima, Perd. Metodologia utilizada fue cuantitativo de
disefio no experimental-corte transversal. En este estudio participaron 346 efectivos
policiales, entre las edades de 27 al 56. La herramienta que se us6 fue el Inventario
de Burnout de Maslach (MBI) y del Cuestionario de Agresividad, AQ. Resultados:
La relacién de ambas variables resulté altamente significativa (p < 0.01). Indica que
mientras se presente el sindrome de burnout, la agresividad sera mayor.

Teoria sobre la gestién de personal, Manjarrez, Sablén y Ortega (2016,
pp.5-6), en un contexto caracterizado por la globalizacién, desarrollo de la
tecnologia en la comunicacion e informacioén, el enfoque de gestion de personal a
la cual las empresas estan priorizando, es la gestioén del talento humano, mediante
como se valora a los colaboradores con sus competencias, habilidades
intelectuales, conocimientos son el principal cimiento de una organizacion.

Teoria del sindrome de burnout de las doctoras Maslach y Jackson
consideran como el proceso de estrés cronico que lleva tres elementos principales:
(&) cansancio emocional, cuya principal particularidad es el agotamiento y la
pérdida gradual de energia; (b) la despersonalizacién, que baja actitud de servicio,
asimismo, considera como objetos a los seres humanos a quienes debe ofrecer su
servicio; (c) falta de realizacion profesional, mostrdndose con reacciones negativas
hacia si mismos, con baja moral, respuestas negativas en uno mismo y hacia sus
labores (Forbes, 2018, p.3).

Los enfoques conceptuales de la gestion de personal, Ribes, Perelld y
Herrero (2018, p.3) definieron que las politicas, procedimientos y la filosofia inmersa
en la gestion de recursos humanos tiene conexién con la gerencia y, por
consiguiente, con la administracion de personas en las empresas. Caceres, Mufioz
y Valenzuela (2021, p.177) sostuvieron la gestion de personal es parte de las
estrategias de las industrias con el fin de lograr mayor eficiencia en los trabajadores
y conseguir, de esta manera, la vision definida por las organizaciones. Gil, Morales
y Nieto (2020, p.272) determinaron que administrar positivamente a los
colaboradores, considerandolos en las decisiones de la empresa, aportaran a que
se logre conseguir los objetivos estratégicos de las empresas. Bolafios (2020,
p.137) precis6 que una organizacion tiene como principal activo a sus

7



colaboradores, sin embargo, estos pueden generar conflictos que debe de
resolverse o caso contrario tendrd que migrar de la empresa. En caso esto se
incrementa, se vuelve critico y entran en crisis, trayendo consigo el incumplimiento
de los objetivos estratégicos. En la gestion del personal tiene que garantizar la
satisfaccion de los objetivos personales de los empleados, por lo tanto, es
importante que los objetivos sean medibles, reales, alcanzables y razonables.
Jaime (2020, pp.15) sefald que el nuevo rol de gestion personal debe estar basado
con amplitud de conocimiento, asi como la compresion de las empresa, del
personal que lo integra e interrelaciones complicadas entre ellas, asimismo, las
empresas existen por las necesidades del ser humano, por los tanto, las empresas
y sus colaboradores se necesitan, es por ello la importancia de tener un buen
ambiente laboral que conlleve a una adecuada relacién entre el personal y la
empresa, de esta manera, ambos se benefician. Sevy (2017, p.111) precisaron que
los aspectos del personal tienen que ser un factor relevante en desempefio de los
colaboradores, es decir, sus capacidades, competencias, habilidades, el
conocimiento y el discernimiento de interpretar la realidad.

Dimensiones de la gestion de personal: Aspectos individuales segun
Ziebell, Natividade, Soares y Barbosa (2020, p.550) precis6 que el conocimiento,
las competencias, el desempeiio, habilidades e incluso la honestidad, aspectos
relacionados a esquemas mentales, idiosincrasia y a paradigmas que conserva
todo ser humano y que en reiteradas ocasiones se muestran en la relacion laboral.
Ganga vy Villacis (2018, p.99) indicaron que hacen referencia a las necesidades,
actitudes e intereses propias de un individuo que lleva a la organizacion, asimismo,
estas difieren de otros colaboradores, por lo tanto, esto genera que cada empleado
tenga motivaciones diferentes al resto de los integrantes de la compafiia.
Interaccion laboral segan Chiang, et al. (2018, P.178) manifestaron que un buen
clima laboral y una buena relacion interpersonal, ayuda a tener mas confianza,
genera empatia, asertividad en la comunicacion, asimismo, fomenta el respeto
mutuo, incremento en la comprension, entendimiento y actitudes positivas entre los
integrantes que conforma dentro de las organizaciones. Colectividad laboral
segun Lapa, L. (2014, p.98) definitivamente esta asociado entre el desarrollo
sostenible y el mejoramiento del bienestar colectivo e individual de los
colaboradores en el contexto de las relaciones laborales. Practica de recursos
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humanos segun Cota, J. y Rivera. J. (2017, p.16) expresaron que para mejorar
temas de productividad debe de aplicarse de manera grupal las capacitaciones y
practicas en recursos humanos por la importancia que representa el elemento
humano dentro de las empresas y que de ello dependera el éxito o fracaso de esta.

Los enfoques conceptuales del sindrome de Burnout, segin Maslach,
como se citd en Arrogante y Aparicio (2020, p.70) definid el burnout como la
expresion de la conducta del estrés en el ambito laboral. Se entiende como un
sindrome de tres dimensiones que son el cansancio emocional, el conflicto para
lograr el desarrollo personal, y la despersonalizacion del trato con los usuarios y/o
clientes. Chacaltana, K y Rojas, L. (2020, p.15) El burnout se puede considerar
COMO un proceso que se caracteriza por el desgaste, la frialdad, el sentimiento de
culpa, la desorientacion profesional, que conllevan a la adaptacion del estrés
laboral. Lozano (2021, p.2) definio en tres elementos: agotamiento emocional, la
falta de realizacion profesional y la despersonalizacion. Conlleva al agotamiento, a
sentirse exhausto, agotado. Suele afectar principalmente a las personas cuyo
trabajo involucra a un entorno social significativo. Castafieda, Y. Valero, G. y Patifio,
R. (2021, p.130) mencionaron que la frustracion o cansancio que uno revela en
cada accién puede ser debido a la forma como esta llevando su vida, y se denota
en el ahinco que se le pone en cada accion realizada. Todos los seres humanos se
adaptan y usan sus energias conforme a las actividades que realizan, les pondran
mayor ahinco a algunas y mas a otras, pero de acuerdo con dicha actividad,
también deberan tener el descanso adecuado. Segun Garcia, I., Fernandez, M. y
Portero, S. (2021, p.110), manifestaron que concuerda en que el Sindrome de
Burnout responde a una serie de actividades que llevan a estrés laboral, esto
provoca efectos negativos, inicialmente para la persona, pero redunda en la
organizacion a la cual pertenece. Los mas afectados pueden ser aquellos
profesionales que se dedican al rubro de atencion directa al publico como un
docente o un profesional de la salud, pero no por ello, podemos excluir a
profesionales de otras ramas o actividades. Zuluaga, I. y Ruiz, J. (2020, p.12)
sefalaron de que es un estrés cronico en el trabajo, considerandose como
sindrome de Burnout y que se da principalmente en las organizaciones que trabajan
en contacto directo con las personas. Se puede evidenciar con las siguientes
manifestaciones: agotamiento emocional y fisico, desilusion por el trabajo,

9



sentimientos de culpa y actitudes negativas hacia los usuarios de la organizacion.
Baird y Saltos (2020, p.66) expresaron que el sindrome de desgaste ocupacional o
sindrome de burnout es una dolencia que se siente mediante la manifestacion a los
factores estresantes dentro del centro laboral, principalmente influidos por la
emocién y personalizacion del tipo de labor.

Dimensiones del sindrome de burnout: Agotamiento emocional, Barreto y
Salazar (2019, p.31) definieron que la fatiga que se manifiesta fisica o
psicolégicamente o de ambos factores. Es como la sensacién no poder hacer mas,
0 no estar con energias para hacerlo. Ademas, agotamiento no solo es una
manifestacion, sino, también sirve como herramienta para evitar el trabajo que nos
hace enfrentarnos a situaciones en las que tenemos sobrecarga emocional (Bilal y
Sari, 2020, p.41). Despersonalizacion segun Quispe (2020, p.48) sefialé que es
un cambio de la manera de actuar de la persona, pierde consideracion hacia
quienes debe brindar un servicio, manifestandose de forma negativa. Necesita
motivacion para que los trabajadores eleven su autoestima y no creen las barreras
entre los trabajadores y los usuarios. Delgado y Guedez (2021, p.1) precisaron que
la despersonalizacién como el intento de poner una barrera emocional entre el
trabajo y las personas a quienes sirve el trabajo. Es una forma de sentir que las
personas son objetos de tal forma que resulta mas manejable cualquier accion que
vaya a tomar; para ello, las personas usan su habilidad cognitiva, para lograr una
indiferencia cronica hacia los demas cuando estas se encuentran agotadas o bajo
estrés. Logro personal, la falta de realizacion personal puede surgir cuando las
demandas de la labor exceden las capacidades que tenemos para atenderlas o
lograrlas. Esta falta de realizacion se caracteriza principalmente por una impotencia
dolorosa y la desilusion, que conlleva a la carencia de expectativas en el &mbito
profesional y laboral. (Rivera, et al., 2019, p.7). Maslow, en uno de sus estudios,
considera la realizacion personal como una necesidad de los seres humanos, la
cual motiva nuestro comportamiento como seres humanos y nos compromete a
realizar las actividades, para que una vez logrado podamos experimentar la
satisfaccion, paz y felicidad, asimismo, como mejorar nuestra autoestima (Quiroz,
Lucas y Alcazar, 2017, p.132). Macia, et al. (2020, p.332) sostuvieron: El sindrome
de burnout es una afeccién que se muestra como cansancio ante una actividad en

la que el colaborador siente que es excesivo para sus habilidades, frustrandolo.
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lIl. METODOLOGIA

El enfoque de este estudio sera cuantitativo, dado que se utilizara la
estadistica como una herramienta para dar los valores numeéricos para Su
procesamiento, analisis y presentacion de los resultados (Valderrama, 2015, p.
104). Al respecto, Bernal (2016, p.60), indic6 que el método hipotético deductivo,
es cuando se es parte de una suposicién para llegar a las conclusiones, deduciendo

de estas, consecuencias que debié compararse con el contexto real.

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo aplicada; el cual se enfoca en la
resolucién de los problemas que se dan en un contexto determinado. Al respecto
Valderrama (2015) indicaba que también es llamada constructiva o utilitaria,
caracterizandose por su relevancia en la utilizacion de los conocimientos tedricos a
determinada situacion concreta y las consecuencias practicas que de ella se

deriven. (p. 38).

El alcance es descriptivo, correlacional; en términos descriptivos, se busca
dar detalles de sus propiedades, pormenorizaciones de personas, comunidades,
entre otros, con la finalidad de hacer posible un analisis; con respecto a
correlacional, es porque se requiere determinar la asociacion entre las variables.
Respecto a lo mencionado Sanchez y Reyes (2015) que el nivel descriptivo-
correlacional busca describir el desarrollo de un fendbmeno, asimismo, relacionar o

asociar las variables (p.17-51)

Disefio de investigacion

El disefio es no experimental, transversal; debido a que es un estudio donde
no se realiza ninguna adulteracion de variables y donde se perciba solo los
fendbmenos en su entorno normal con la finalidad de evaluarlos. Respecto al
transversal, se refiere a reunir informacion en un mismo momento y tiempo.
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) mencionan que se desarrolla sin

manipular las variables, a la vez, se aplica los instrumentos en un solo dia (p. 128).
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El disefio es el siguiente:
Donde:
n : Muestra de estudio

V2 : Sindrome de Burnout

V1

7

V1 : Gestion de Personal N-= \r ‘
V2

r : Correlacioén

Figura 1. Modelo de disefio de investigacion

3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1. Variable 1: Gestion de personal
Definicion Conceptual: Lago (2020, p.90) definié que la gestion de personal se
vincula de manera directa con la organizacion y la ejecucion de estrategias para

permitir la consolidacion y el desarrollo del potencial humano.

Dimensiones de la variable 1:

Dimension 1: Aspectos individuales segun Flores (2018, p.47) manifest6 que es

el accionar de un individuo en una empresa es crucial, para conseguir la eficiencia

y mejorar el servicio al usuario. Por consiguiente, un aspecto fundamental, es medir

el actuar del colaborador en distintos contextos y circunstancias, como son la

competencias técnicas y cardinales.

Indicadores:

e Capacidad, competente para una actividad determinada (Barrios y Olivero, 2020,
p25).

e Desempefio, se define como grado de desenvoltura que una organizacion tiene

con respecto a un fin esperado (Mejia, 2016, p36).

Dimension 2: Interacciéon laboral segun Cedeiio, (2019, pl) definié que las

relaciones laborales son muestras de percepciones de los colaboradores, respecto

de la existencia en la esfera laboral, donde existe una relacién e interaccion cordial

entre superiores y subalternos.

Indicadores:

e Adopcion de acuerdos, refiere a una decision colectiva que precisa la unidad de
voluntad (de animo) de todos los llamados a adoptarla (Diaz, 2020, p.1).
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e Trabajo en equipo, trabajo realizado de forma grupal, donde el objetivo es el fin

de todos quienes lo integran (Ramirez, 2020, p552).

Dimension 3: Colectividad laboral segun Hernandez, et al., (2020, p.106)

manifiesta que se relaciona entre el bienestar individual y colectivo de los

colaboradores, esto con la finalidad de concretar fines de forma grupal en beneficios

de todos quienes lo integran.

Indicadores:

e Confianza, actuar de manera correcta y adecuada en una cualquier situacion y
pensamientos (Sanabria, et al., 2020, p.102).

e Comunicacion, intercambiar informacion entre dos o mas sujetos con la finalidad
de dar o recibir informacion (Cano, 2020, p.107).

¢ Respeto, es una valoracion y consideracion que se le da a las personas o a algo

gue crea conveniente (Romero, 2020, p.131).

Dimension 4: Practica de recursos humanos segun Anzola (2018, p.9) sostuvo
que las préacticas de recursos humanos son aquellas acciones que moldean las
competencias, habilidades, las actitudes y las conductas de los colaboradores de
una institucién, si estos son bien direccionados su impacto sera positivo en el
desarrollo y productividad laboral, adicional a ello, contribuye en el desempeiio de
toda empresa, ya que facilita al personal las condiciones estructurales y
operacionales para ser muy eficientes con la finalidad de que la organizaciéon se
desarrolle y crezca, de esta manera, sus integrantes también puedan hacer linea
de carrera dentro de la institucion.

Indicadores:

e Capacitacion, es un mecanismo que aporta al aprendizaje continuo y contribuye
a la correccion y, por ende, al incremento de las competencias del personal para
el cargo en donde se desarrolla el trabajador (Luévano y Martinez, 2017, p.2).

e Evaluacion, es una medicion que se usa para identificar el mérito, el valor y la
importancia de un trabajo, asimismo, medir la capacidad intelectual y/o fisica
(Fernandez, 2017, p.24).

e Motivacion, es un medio para lograr satisfacer y/o cubrir una necesidad, creando

y aumentando el impulso de accion (Marin y Placencia, 2017, p.49).
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3.2.2. Variable 2: Sindrome de Burnout

Definicion Conceptual: Saborio e Hidalgo, (2015, p.1). Lo definié como la causa
de riesgo laboral, debido a su amplitud para dafar la condicién de vida, la salud
mental e incluso hasta llegar el punto de poner en peligro la vida del sujeto que lo
padece. Un colaborador con el sindrome de burnout, la prestacion que pueda
brindar a los clientes, va a ser deficiente e inoperante en las funciones que tenga
que realizar o registrara mayor a lo normal de ausentismo, arriesgando a la empresa
a registrarse un alto nivel de rotacion de personal y, con ello, pérdidas econémicas
y poniendo en riesgo la consecucién de objetivos, metas, misién y vision de toda

organizacion.

Dimensiones de la variable 2:

Dimension 1: Agotamiento emocional segin Dominguez, (2018, p.97), son
sensaciones de sobre esfuerzo fisico y mental producidos como consecuencia de
las interacciones continuas que se debe mantener entre los trabajadores. Estas
reacciones individuales generan enfado, ansiedad, miedo, desaliento, enojo y
enfermedades sométicas; asi mismo, tiene afectacién en la organizacion donde se
desempefia debido a la adaptacion de su rol que desempefia y las actitudes
negativas hacia los usuarios.

Indicadores:

e Desgastado: Esta asociado con el trabajo, un estado de desgaste fisico y
emocional e implica la ausencia logros y pérdida de la identidad personal (Villa,
Arroyave y Montoya, 2019, p.17).

e Frustrado: Es una respuesta emocional que esta relacionada con el enojo, furia,
irritacion y la frustracion, que surge de la apreciacion de resistencia al
cumplimiento de los objetivos debido a que no son viables e imposibles de
cumplir por factores de como el tiempo, experiencia, recursos, entre otros (Sosa,
2019, p.1).

e Agotado: Cuando has agotado todos tus recursos y no logras salir adelante,
ocasionando bajo desempefio, creatividad reducida, renuncias y enfermedades
(Delgado, 2020, p.1).
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Dimension 2: Despersonalizacién segun Granados, et al. (2019, p.84) lo define
como una actitud distante, de insensibilidad emocional y de carencia empéatica ante
la sociedad, reduccion de capacidad personal y, por consiguiente, insatisfaccion

por el auto rendimiento profesional, trayendo consigo baja realizacién personal.

Indicadores:

¢ Entendimiento: Es darse cuenta del significado o causa de algo; es la apreciacién
de un suceso en particular. Asimismo, estd en como se analiza un hecho
inacabado, lo que se encuentra a debate, y donde persiste cierto ejercicio de la
subjetividad de la persona. (Gomez, 2018, p. 97)

e Eficiente: Es la manera en que adquieren y utilizan los recursos para cumplir
objetivos y obtener beneficios, esto con la finalidad de que se logre el éxito
personal y/o empresarial (Salguero y Garcia, 2018, p.332).

e Asertivo: Es la igualdad fundamentada en el respeto, en la autoestima saludable

y el compromiso hacia el desarrollo personal (Guasco, 2020, p.11).

Dimension 3: Logro personal segun Sandoval, Surdez y Dominguez (2016,

p.708) mencionan que es una serie de competencias externas e internas que logra

gue una persona opte por un rumbo de accién y se maneje con confianza de que

logre realizarse personalmente y/o profesionalmente.

Indicadores:

e Trato duro: Mencionan que son conductas agresivas y que la sintomatologia que
presenta en estos casos es de sentimiento angustia, tristeza, impotencia, estrés
y depresion, con efectos negativos de la salud fisico y mental, afectando en sus
interrelaciones personales (Palmer, et al., 2017, p.76).

e Culpabilidad, es la consideracién de alguien como responsable de actuar en
contra de una norma o de su propia conciencia (Naquira, 2017, p.4).

3.3 Poblacion, muestra, muestreo, unidad de anélisis

Hernandez y Mendoza (2018, p182) indicaron que la poblacion es un grupo finito o
infinito de los componentes, seres 0 cosas que tienen atributos o particularidades
comunes, dispuestos de ser observados. Por lo tanto, se puede mencionar de

universos de instituciones, automoviles, votantes, empresas, usuarios de un
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programa de una particion de alimentos de un pueblo de extrema pobreza, etc.
Asimismo, esta constituida por 71 colaboradores (Fuente: Rojas y Ruiz, 2015, p3).

Criterios de inclusion

Se contemplara al personal que trabajan en la empresa con una permanencia
superior a 3 meses y con interés de llenar en cuestionario.

Criterios de exclusion

Aquellos colaboradores que no se encontraran desempefiando sus labores en la
organizacién debido a ausentismos por motivos justificadas y/o injustificadas al

momento de llenar el cuestionario.

Muestra
La muestra es, por naturaleza, un subconjunto de la poblacion, segun
Herndndez, Fernandez y Baptista (2014, p. 175) citado por Salas (2020). La

muestra esta formada por 60 colaboradores.

N = 71
Z= 1.96 (71) (1.96)*(0.5) (0.5)
P= 0.5 n=
Q= 05 (71-1) (0.05?) +(1.96)? (0.5) (0.5)
e= 0.05
n= 60 Colaboradores.

Muestreo

Tipo de muestreo: Probabilistica aleatorio simple, es decir, se eligio al azar hasta
reunir la cantidad de la muestra. Vasquez (2017, p.3) manifiesta que el muestreo
probabilistico es una técnica en donde las personas de la poblacion son
seleccionados de forma aleatoria y cada uno cuenta con la misma posibilidad

positiva de ser escogido y ser parte de la muestra

Unidad de analisis

Realizado en un area de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1 Técnica

Se utilizara como técnica la encuesta, segun Carrasco (2017, p.314), es un
sistema para recopilar datos y la investigacion por medio de un cuestionario
formulada de forma directa e indirecta a los individuos que conforman una unidad
de estudio y analisis. Porque, sera aplicado al personal de la empresa para saber

si tienen problemas sobre el tema que se esta investigando.

3.4.2 Instrumento

Se utiliz6 como herramienta un tipo de cuestionario. Los cuestionarios
contienen una relacion de preguntas de forma ordenada y orientada a que se
responda mediante un lapiz sobre un papel. El cuestionario optimiza el tiempo,
porque permiten a los participantes responderlos sin apoyo ni influencia directa del
examinador (Valderrama, 2015, p. 192).

Ficha técnica
Nombre : Gestidon de personal y Sindrome de Burnout del area
de inventarios de un supermercado en la ciudad de
Lima, 2021.
Autor : Marcos Esteban, Jesus Victor.

Ao de publicacion :2021.

Tipo de aplicacion  : Individual y colectiva.
Tiempo : El llenado del cuestionario sera de 10 a 15 minutos.
3.4.3 Validez

Participaron 2 jueces para darle validez y confiabilidad a los instrumentos el
cual fue evaluado y calificado como aplicable. El procedimiento de validacion para
el cuestionario del presente escrito se ha considerado cada item, la validez de
contenido y para tal objetivo se considero: la pertinencia, relevancia y claridad
(Valderrama, 2015, p. 206). EI Mg. Wilmer Fermin Castillo Marquez, el Dr. Nerio
Janampa Acufia y la Dra Ediht Geobana Rosales Dominguez, quienes le han dado
la validez y confiabilidad al instrumento dando como resultado, aplicable.
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3.4.4 Confiabilidad

Segun, Sanchez, et al. (2018) es el nivel de congruencia de las puntuaciones
conseguidos por un conjunto de personas en una secuencia de mediciones
tomadas en un mismo cuestionario. El coeficiente alfa de Cronbach es un método
universal con la finalidad de valorar la fiabilidad de un instrumento, las respuesta a
las preguntas es dicotémica o aquellos que tienen méas de dos valores, por ejemplo,
en una escala de actitudes con respuesta de tipo Likert, al ser uno de los tipos de
coeficiente de consistencia interna, el alfa de Cronbach expresa esta consistencia
interna a partir de la covariacion entre los items del cuestionario, de manera que
cuanto mayor es la covariacion, mayor puntuacién alfa (Rodriguez y Reguant, 2019,
p.6).

Se realiza una prueba piloto con una parte de la muestra para que respondan
el cuestionario de 20 elementos encontrando con ello el siguiente resultado de
fiabilidad de Alfa de Cronbach:

Tabla 1 Tabla 2
Resumen de procesamiento de datos Rangos de confiabilidad

N % Rango Magnitud
Casos Validos 30 100.0 0.81a1.00 Muy Alta

Excluidos? 0 .0 0.61a0.80 Alta
Total 30 100.0 0.41a0.60 Moderada

a. Eliminacion por lista basada en todas las 0.2120.40 Baja
0.01a0.20 Muy Baja

variables del procedimiento.
Fuente: Lao, T. y Takakuwa, R. (2016, p.68).

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.905 20

El resultado obtenido por el coeficiente de Alfa de Cronbach para el
cuestionario es de 0.905, (Presentado en la tabla.l), este resultado registré muy
alta fiabilidad, segun el rango que se muestra en la tabla 2, por lo tanto, la encuesta
es aplicable para recolectar informacion y realizar el andlisis correspondiente a las
variables: Gestidén de personal y Sindrome de burnout debido a que el cuestionario
es de muy alta fiabilidad.
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3.5 Procedimientos

De acuerdo con la presente investigacion, se elaboré un cuestionario en
base a las variables Gestidon de personal y Sindrome de burnout, asi como también
se definid la escala de Likert; posterior a ello, se inicié a validar el instrumento
mediante juicio de expertos el cual se indicé que es aplicable. Posteriormente, se
calculo la confiabilidad procesandolo en el programa SPSS.

3.6 Método de andlisis de datos

Conforme sean el tipo de investigacion se utilizard la estadistica descriptiva e
inferencial (coeficiente de correlacion de Rho de Spearman). Por consiguiente, la
prueba es no paramétrica se aplica para hallar el grado de correlacion entre las
variables. Granero (2016, p.4) refiere que la estadistica descriptiva tiene la finalidad
de obtener un resumen claro e interpretable en términos practicos de los aspectos
basicos de una serie de datos. Respecto a la estadistica inferencial se enfoca en
un grupo de técnicas mas complejas cuyo propdsito consiste en poder efectuar

conclusiones y plantear evidencias cientificas.

3.7 Aspectos éticos

En el actual trabajo se reservaron los autores de las citas de acuerdo con lo
normado por la Universidad Cesar Vallejo y de acuerdo con el APA. También se
respetaron los derechos de los autores consultados y la concepcion de las
respectivas teorias. En cuanto a las tablas y figuras se establecieron de acuerdo
con la normatividad vigente. Las encuestas se realizaron de forma anonima y, con
respecto a los resultados obtenidos, fueron utilizados de forma discreta, no
revelando lo conseguido particularmente por cada colaborador, si no de manera
general. Asimismo, el trabajo es de autoria del alumno a la vez demuestra la

similitud el programa Turnitin obteniendo 22%.
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IV. RESULTADOS

4.1 Estadistica descriptiva

Tablas de frecuencia

Variable 1:

Gestion de personal

Tabla 3

Frecuencias de la variable 1: Gestion de personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 28 46.7 46.7 46.7
Medio 26 43.3 43.3 90.0
Alto 6 10.0 10.0 100.0
Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 2. Diagrama de frecuencia de Gestion Personal

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:
La gestion del personal es bajo en un 46.67%, medio en 43.33% y alto en

10.00%, segun los 60 encuestados, en la tabla 3 y la figura 2 podran notar los

resultados obtenidos.
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Dimension 1:

Aspectos individuales

Tabla 4

Frecuencia de la dimensién: Aspectos individuales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Valido Bajo 31 51.7 51.7 51.7
Medio 21 35.0 35.0 86.7
Alto 8 13.3 13.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 3. Diagrama de frecuencia de aspectos individuales

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:
Aspectos individuales es bajo en un 51.67%, medio en 35.00% y alto en

13.33%, segun los 60 encuestados, en la tabla 4 y la figura 3 podran notar los

resultados obtenidos.
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Dimensién 2:
Interaccion laboral
Tabla 5

Frecuencia de dimension: Interaccién laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 31 51.7 51.7 51.7
Medio 16 26.7 26.7 78.3
Alto 13 21.7 21.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Porcentaje

Bajo

Medio

Figura 4. Diagrama de frecuencia de interaccion laboral

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

Alto

Interaccion laboral es bajo en un 51.67%, medio en 26.67% y alto en 21.67%,

segun los 60 encuestados, en la tabla 5 y la figura 4 podran notar los resultados

obtenidos.
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Dimensién 3:
Colectividad laboral
Tabla 6

Frecuencia de la dimensién: Colectividad laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Valido Bajo 23 38.3 38.3 38.3
Medio 21 35.0 35.0 73.3
Alto 16 26.7 26.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Porcentaje

Bajo

Figura 5. Diagrama de frecuencia de colectividad laboral
Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

Medio

Alto

Colectividad laboral es bajo en un 38.33%, medio en 35.00% y alto en 26.67%,

segun los 60 encuestados, en la tabla 6 y la figura 5 podran notar los resultados

obtenidos.
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Dimensioén 4:
Practicas de recursos humanos
Tabla 7

Frecuencia de la dimension: Practica de recursos humanos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 26 43.3 43.3 43.3
Medio 24 40.0 40.0 83.3
Alto 10 16.7 16.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Porcentaje

Bajo

Medio

Figura 6. Diagrama de frecuencia de recursos humanos

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

Alto

Recursos humanos es bajo en un 43.33%, medio en 40.00% y alto en 16.67%,

segun los 60 encuestados, en la tabla 7 y la figura 6 podran notar los resultados

obtenidos.
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Variable 2:

Sindrome de burnout

Tabla 8

Frecuencias de la variable: Sindrome de burnout

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Vélido Bajo 2 3.3 3.3 3.3
Medio 28 46.7 46.7 50.0
Alto 30 50.0 50.0 100.0
Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 7. Diagrama de frecuencia de sindrome de burnout
Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:
Sindrome de burnout es bajo en un 3.33%, medio en 46.67% y alto en 50.00%,

segun los 60 encuestados, en la tabla 8 y la figura 7 podran notar los resultados

obtenidos.
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Dimensién 5:
Cansancio emocional
Tabla 9

Frecuencia de la dimensién: Cansancio emocional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Vélido Bajo 4 6.7 6.7 6.7
Medio 12 20.0 20.0 26.7
Alto 44 73.3 73.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Porcentaje

Bajo

Figura 8. Diagrama de frecuencia de cansancio emocional

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

Medio

Alto

Cansancio emocional es bajo en un 6.67%, medio en 20.00% y alto en 73.33%,

segun los 60 encuestados, en la tabla 9 y la figura 8 podran notar los resultados

obtenidos.
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Dimension 6:
Logro personal
Tabla 10

Frecuencia de la dimension: Logro personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 12 20.0 20.0 20.0
Medio 19 31.7 31.7 51.7
Alto 29 48.3 48.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Porcentaje

Bajo

Medio

Figura 9. Diagrama de frecuencia de logro personal

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

Alto

Logro personal es bajo en un 20.00%, medio en 31.67% y alto en 48.33%,
segun los 60 encuestados, en la tabla 10 y la figura 9 podran notar los resultados

obtenidos.

27



Dimension 7:

Despersonalizacion

Tabla 11

Frecuencia de la dimension: Despersonalizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 10 16.7 16.7 16.7
Medio 23 38.3 38.3 55.0
Alto 27 45.0 45.0 100.0
Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 10. Diagrama de frecuencia de despersonalizacién
Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:
Despersonalizacidon es bajo en un 16.67%, medio en 38.33% y alto en 45.00%,

segun los 60 encuestados, en la tabla 11 y la figura 10 podran notar los resultados

obtenidos.
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4.2 Estadistica inferencial

4.2.1 Prueba de normalidad

Amat (2016), menciona que “cuando el numero de observaciones es mayor a 50

debe de considerarse la utilizacion del estadigrafo Kolmogorov” (p.1)

Por lo tanto, se ha llevado a cabo tratar los datos con la finalidad de identificar sin

son paramétricos y no paramétricos, y con ello, determinar que estadigrafo usar.

Hipdtesis de normalidad:
Ho: Los datos de la muestra de la variable gestion del personal y sindrome de
burnout tienen una distribucion normal.
Ha: Los datos de la muestra de la variable gestion del personal y sindrome de
burnout no tienen una distribucion normal.
Significacién:
Sig. p =0.05 0 5%
Regla de decision:
e Sig. E < Sig. p (0.05) entonces se rechaza Ho
¢ Sig. E > Sig. p (0.05) entonces se acepta Ho
Regla de decision:
N= 60
e Tamarfo de la muestra N < 50 se aplicara el estadistico Shapiro - Wilk
e Tamarfo de la muestra N > 50 se aplicara el estadistico Kolgomorov —

Smirnov

Tabla 12

Prueba de normalidad de Kolgomorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnova

Estadistico gl Sig.
Gestion del personal .297 60 .001
Sindrome de burnout .327 60 .001

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.
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Interpretacion:

De acuerdo con lo que se muestra en la tabla 12, se encuestaron 60 colaboradores;
para la prueba de normalidad se empleé la prueba de Kolmogorov-Smirnov, debido
a que el numero de encuestados supera los 50. Los resultados de la muestra de la
variable gestion de personal tiene una significancia de 0.001 < 0.05, con respecto
a la variable sindrome de burnout tiene una significancia de 0.001 < 0.05; por
consiguiente, la hipotesis nula se rechaza y la hipoétesis alterna se acepta, a causa

de ello, los resultados de ambas variables no tienen una distribucion normal.

Contrastacion de hipétesis:

Se empleara las pruebas no paramétricas mediante el Rho de Spearman, esto es
a causa del resultado obtenido en la prueba de normalidad. Segun Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2014), manifiestan que la prueba de Rho de Spearman
permite analizar si existe relacibn entre dos variables la misma que son
interpretadas de acuerdo con la valorizacion de escalas que se muestra en la tabla
13 (p. 304).

Tabla 13
Interpretacion de coeficiente de correlacion de Spearman
RANGO RELACION
-1 Correlacion negativa grande y perfecta

-0.9a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7a-0.89  Correlacion negativa alta
-0.4 a-0.69  Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39  Correlacion negativa baja
-0.01 a-0.19 Correlaciéon negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacién positiva baja
0.4 a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a1.99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta
Fuente: Martinez y Campos (2015, p.185)
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4.2.2 Hipotesis General
Hipotesis de trabajo:
Existe relacion significativa entre la gestion de personal y el sindrome de burnout
del area de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021.
Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion significativa entre la gestion de personal y
el sindrome de burnout del &rea de inventarios de un supermercado en la ciudad
de Lima, 2021.
Hipotesis de Investigacion (Ha): Si existe relacion significativa entre la gestion de
personal y el sindrome de burnout del area de inventarios de un supermercado en
la ciudad de Lima, 2021.
Significacién:
Sig. p =0.05 0 5%
Regla de decision:

e Sig. E < Sig. p (0.05) entonces se rechaza (Ho)

e Sig. E > Sig. p (0.05) entonces se acepta (Ho)
Tabla 14

Prueba de correlacion de variables

Gestion de  Sindrome de

personal burnout
Rho de Gestién de Coeficiente de correlacion 1.000 -.116
Spearman personal Sig. (bilateral) . .376
N 60 60
Sindrome de Coeficiente de correlacion -.116 1.000
burnout Sig. (bilateral) .376 .
N 60 60

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

El resultado Sig. (bilateral) ha sido de 0.376 >0.05, segun tabla 14, por lo tanto, la
hipétesis nula se acepta y la hipétesis alterna se rechaza, esto debido a que, no
existe una relacion significativa entre gestion de personal y el sindrome de burnout
del area de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021. Con
respecto al Coeficiente de correlacion, el resultado ha sido de Rho de Spearman: -
0.116, esto significa, segun tabla 13 rango de nivel de correlacion, que la

correlacion es negativa muy baja media entre ambas variables.
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Hipotesis especifica 1:
Existe relacion significativa entre los aspectos individuales y el sindrome de burnout
del area de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021.
Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion significativa entre los aspectos individuales
y el sindrome de burnout del area de inventarios de un supermercado en la ciudad
de Lima, 2021.
Hipotesis de Investigacion (Ho): Si existe relacion significativa entre los aspectos
individuales y el sindrome de burnout del area de inventarios de un supermercado
en la ciudad de Lima, 2021.
Significacién:
Sig. p =0.05 0 5%
Regla de decision:

e Sig. E < Sig. p (0.05) entonces se rechaza (Ho)

¢ Sig. E > Sig. p (0.05) entonces se acepta (Ho)
Tabla 15
Prueba de correlacion de la Hipotesis Especifica 1

Aspectos Sindrome de

individuales burnout
Rho de Aspectos Coeficiente de correlaciéon 1.000 -.226
Spearman individuales Sig. (bilateral) . .083
N 60 60
Sindrome de Coeficiente de correlaciéon -.226 1.000
burnout Sig. (bilateral) .083 .
N 60 60

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

El resultado Sig. (bilateral) ha sido de 0.083 >0.05, segun tabla 15, por lo tanto, la
hipétesis alterna se rechaza y la hipétesis nula se acepta, esto debido a que no
existe una relacion significativa entre aspectos individuales y el sindrome de
burnout del area de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021.
Con respecto al Coeficiente de correlacion, el resultado ha sido de Rho de
Spearman: -0.226, esto significa, segun tabla 13 rango de nivel de correlacion, que

la correlacion es negativa baja entre la dimension 1y la variable 2.
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Hipotesis especifica 2:
Existe relacion significativa entre la interaccion laboral y el sindrome de burnout del
area de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021.
Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion significativa entre la interaccion laboral y
el sindrome de burnout del &rea de inventarios de un supermercado en la ciudad
de Lima, 2021.
Hipotesis de Investigacion (Ho): Si existe relacion significativa entre la interaccion
laboral y el sindrome de burnout del area de inventarios de un supermercado en la
ciudad de Lima, 2021.
Significacién:
Sig. p =0.05 0 5%
Regla de decision:

e Sig. E < Sig. p (0.05) entonces se rechaza (Ho)

¢ Sig. E > Sig. p (0.05) entonces se acepta (Ho)
Tabla 16
Prueba de correlacion de la Hipotesis Especifica 2

Interaccion  Sindrome de

laboral burnout
Rho de Interaccién Coeficiente de correlaciéon 1.000 -.032
Spearman laboral Sig. (bilateral) . .806
N 60 60
Sindrome de  Coeficiente de correlaciéon -.032 1.000
burnout Sig. (bilateral) .806 .
N 60 60

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

El resultado Sig. (bilateral) ha sido de 0.806 >0.05, segun tabla 16, por lo tanto, la
hipétesis alterna se rechaza y la hipétesis nula se acepta, esto debido a que no
existe una relacion significativa entre interaccion laboral y el sindrome de burnout
del area de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021. Con
respecto al coeficiente de correlacion, el resultado ha sido de Rho de Spearman: -
0.032, esto significa, segun tabla 13 rango de nivel de correlacién, que la
correlacion es que la correlacion es negativa muy baja entre la dimension 2 y la

variable 2.
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Hipotesis especifica 3:
Existe relacion significativa entre la colectividad laboral y el sindrome de burnout
del area de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021.
Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion significativa entre la colectividad laboral y
el sindrome de burnout del &rea de inventarios de un supermercado en la ciudad
de Lima, 2021.
Hipotesis de Investigacion (Ho): Si existe relacion significativa entre la
colectividad laboral y el sindrome de burnout del area de inventarios de un
supermercado en la ciudad de Lima, 2021.
Significacién:
Sig. p =0.05 0 5%
Regla de decision:

e Sig. E < Sig. p (0.05) entonces se rechaza (Ho)

¢ Sig. E > Sig. p (0.05) entonces se acepta (Ho)
Tabla 17
Prueba de correlacién de la Hipétesis Especifica 3

Colectividad Sindrome de

laboral burnout
Rho de Colectividad  Coeficiente de correlacion 1.000 -.013
Spearman laboral Sig. (bilateral) . 921
N 60 60
Sindrome de  Coeficiente de correlacion -.013 1.000
burnout Sig. (bilateral) 921 .
N 60 60

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

El resultado Sig. (bilateral) ha sido de 0.921 >0.05, segun tabla 17, por lo tanto, la
hipotesis alterna se rechaza y la hipotesis nula se acepta, esto debido a que no
existe una relacion significativa entre colectividad laboral y el sindrome de burnout
del area de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021. Con
respecto al coeficiente de correlacion, el resultado ha sido de Rho de Spearman: -
0.013, esto significa, segun tabla 13 rango de nivel de correlacién, que la

correlacion negativa muy baja entre la dimension 3y la variable 2.
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Hipotesis especifica 4:
Existe relacion significativa entre las practicas de recursos humanos y el sindrome
de burnout del area de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021.
Hipotesis Nula (Ho): No existe relacion significativa entre las practicas de recursos
humanos y el sindrome de burnout del &rea de inventarios de un supermercado en
la ciudad de Lima, 2021.
Hipotesis de Investigacion (Ho): Si existe relacion significativa entre las practicas
de recursos humanos y el sindrome de burnout del area de inventarios de un
supermercado en la ciudad de Lima, 2021.
Significacién:
Sig. p =0.05 0 5%
Regla de decision:

e Sig. E < Sig. p (0.05) entonces se rechaza (Ho)

e Sig. E > Sig. p (0.05) entonces se acepta (Ho)
Tabla 18
Prueba de correlacién de la Hipétesis Especifica 4

Practicas de
recursos Sindrome de

humanos burnout
Rho de Practicas de  Coeficiente de correlacion 1.000 .025
Spearman recursos Sig. (bilateral) . .849
humanos N 60 60
Sindrome de  Coeficiente de correlacion .025 1.000
burnout Sig. (bilateral) .849 .
N 60 60

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

El resultado Sig. (bilateral) ha sido de 0.849 >0.05, segun tabla 18, por lo tanto, la
hipétesis alterna se rechaza y la hipétesis nula se acepta, esto debido a que no
existe una relacion significativa entre practicas de recursos humanos y el sindrome
de burnout del area de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021.
Con respecto al coeficiente de correlacion, el resultado ha sido de Rho de
Spearman: 0,025, esto significa, segun tabla 13 rango de nivel de correlacién, que

la correlaciéon positiva muy baja entre la dimension 4 y la variable 2.
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V. DISCUSION

En la presenta investigacion tiene como objetivo general determinar la relacion
entre la gestion de personal y el sindrome de burnout del area de inventarios de un
supermercado en la ciudad de Lima, 2021, se obtuvo como resultados descriptivos
que la gestion del personal es bajo en un 46.67%, medio en 43.33% y alto en
10.00%, segun los 60 encuestados y los resultados que se muestran en la tabla 3
y la figura 2. Asimismo, el sindrome de burnout es bajo en un 3.33%, medio en
46.67% y alto en 50.00%, segun se muestran en la tabla 8 y la figura 7. Respecto
a los resultados inferenciales, el valor Sig. (bilateral) de 0.376 >0.05, a través de la
prueba no paramétrica de Rho Spearman, lo que nos da a comprender que no
existe correlacion significativa entre ambas variables gestion de personal y el
sindrome de burnout con un coeficiente de correlacion de -0.116 que nos sefiala
que la correlacion es negativa muy baja, Esto nos muestra que el 46.67% de los
encuestados no estan de acuerdo de como se esta dirigiendo la gestién de
personal, por otro lado, 50.00% de los colaboradores del area de inventarios,
considera que existe una percepcion del sindrome de burnout en su entorno laboral,
por lo tanto, se rechaza la hipétesis alterna, con ello, se acepta la hip6tesis nula,
esto debido a que, si no existe una relacion significativa entre gestion de personal
y el sindrome de burnout del &rea de inventarios de un supermercado en la ciudad
de Lima, 2021. Este resultado constata lo mencionado por Ruiz (2019) que en su
investigacién concluy6 que si existe correlacién negativa media entre el sindrome
de burnout y el desempefio laboral con un resultado de -0.292, asimismo, el
sindrome de burnout resultd con 40% de existencia en su centro de investigacion.
Bolafios (2020) precis6 que una organizaciéon tiene como principal activo a sus
colaboradores, sin embargo, estos pueden generar conflictos que debe de
resolverse, caso contrario tendra que migrar de la empresa. En caso esto se
incrementa, se vuelve critico y entran en crisis, puede generar incumplimiento en
los objetivos estratégicos. Gestion del personal tiene la responsabilidad de
garantizar la satisfaccion de los objetivos personales de los empleados. El obtener
este resultado nos hace ver que los colaboradores perciban que el ambiente laboral
no es saludable ya que un 46.67% de los encuestados opina que la gestion del
personal no se maneja de forma eficiente, segun resultado descriptivo, y que,

mientras no se dé la importancia y/o relevancia al factor humano, la sensacion de
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calidad de vida laboral, serd menor, en consecuencia, esto podria estar generando
la existencia del sindrome de burnout en los colaboradores que integran el equipo

del area de inventarios afectando el desarrollo laboral.

En relacion con el primer objetivo especifico es determinar la relacion entre los
aspectos individuales y el sindrome de burnout del area de inventarios de un
supermercado en la ciudad de Lima, 2021, se obtuvo como resultado descriptivo
bajo en un 51.67%, medio en 35.00% y alto en 13.33%, segun los 60 encuestados
y los resultados que se muestran en la tabla 4 y la figura 3. Respecto al resultado
inferencial, el valor Sig. (bilateral) ha sido de 0.083 >0.05, a través de la prueba no
paramétrica de Rho Spearman, lo que nos da a comprender que no existe
correlacion significativa entre la dimensién aspectos individuales y la variable
sindrome de burnout con un coeficiente de correlacién de -0.226 que nos indica
que la correlacién es negativa baja. El resultado descriptivo nos sefiala que los
aspectos individuales se han visto afectados debido a la poca capacidad individual
de cada persona, por consiguiente, el desempefio laboral que muestran lo
colaboradores es deficiente, probablemente, debido a las altas exigencias propias
del puesto o por que, posiblemente, el perfil del colaborador no da con las
competencias necesarias para el desarrollo de sus actividades laborales. Segun
resultado inferencial de sig. (bilateral), se rechaza la hipotesis alterna, con ello, se
acepta la hipoétesis nula, esto debido a que no existe relacion significativa entre
aspectos individuales y el sindrome de burnout del area de inventarios de un
supermercado en la ciudad de Lima, 2021. El resultado es constatado Jacobo y
Maynez (2020) gue concluyeron que el 70% de su poblacién sefialaron la existencia
del desgaste laboral y que esta patologia no es un problema instituido por los
colaboradores, sino que se suscita en el entorno laboral en el momento en que la
organizacion no identifica el lado humano del empleo, o solicita un esmero
profesional excesivo, o que ocasiona que los individuos se consideran estresadas,
cansadas y oprimidas. La gestién de personal en temas de aspectos individuales
no es gestionado de forma eficiente, por consiguiente, genera en los colaboradores
una disminucioén en su desarrollo profesional debido a que las exigencias laborales
no va acorde a las competencias propias de cada colaborador, esto debido también
a gue los objetivos definidos a cada colaborador no son alcanzables, ni razonables,
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ocasionando disconformidad, asimismo, que el ambiente se torne desfavorable

para la mayoria de los colaboradores.

Con respecto al segundo objetivo especifico es determinar la relacién entre la
interaccion laboral y el sindrome de burnout del &rea de inventarios de un
supermercado en la ciudad de Lima, 2021, se obtuvo como resultado descriptivo
en interaccion laboral es bajo en un 51.67%, medio en 26.67% y alto en 21.67%,
segun los 60 encuestados y que se muestran en la tabla 5 y la figura 4. Respecto
al resultado inferencial el Sig. (bilateral) ha sido de 0.806 >0.05, a través de la
prueba no paramétrica de Rho Spearman, lo que nos da a comprender que no
existe correlacion significativa entre la dimension interaccion laboral y sindrome de
burnout con un coeficiente de -0.032 que nos indica que la correlacion es negativa
muy baja. De acuerdo al resultado descriptivo, este resultado nos evidencia que la
interaccion laboral no fluye de manera éptima en todo el personal y que, todo lo
contrario, podria haber conflictos y/o discrepancias entre los colaboradores de la
organizacién, afectando de esta manera la relacion laboral entre sus componentes,
por lo tanto, segun resultado inferencial, se rechaza la hipétesis alterna, con ello,
se acepta la hip6tesis nula, esto debido a que, no existe relacion significativa entre
interaccion laboral y el sindrome de burnout del area de inventarios de un
supermercado en la ciudad de Lima, 2021. Este resultado es corroborado por Soto
y Benites (2021) en donde concluyeron en su investigacion que el sindrome de
burnout y el riesgo psicosocial tiene correlacion directa y significativa entre ambas
variables, es decir, la relacion entre el trabajo y los riesgos psicosociales termina
por afectar la relacion laboral, por consiguiente, impacta en la interaccion laboral
entre los colaboradores. La existencia de una baja interaccién laboral estaria
afectando la confianza, empatia, asertividad en la comunicacion, asimismo, habria
ausencia de respeto mutuo, incrementando la incomprension, el desentendimiento

y actitudes negativas entre los integrantes que conforma dentro de la organizacién.

En lo que corresponde al tercer objetivo especifico es determinar la relacion entre
la colectividad laboral y el sindrome de burnout del area de inventarios de un
supermercado en la ciudad de Lima, 2021, El resultado descriptivo en la dimension
colectividad laboral result6é bajo en un 38.33%, medio en 35.00% y alto en 26.67%,
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segun los 60 encuestados y los resultados que se muestran en la tabla 6 y la figura
5. Respecto al resultado inferencial al valor Sig. (bilateral) ha sido de 0.921 > 0.05,
a través de la prueba no paramétrica de Rho Spearman, lo que nos da a
comprender que no existe correlacion significativa entre la dimension colectividad
laboral y sindrome de burnout con un coeficiente de -0.013 que nos indica que la
correlacion es negativa muy baja. El resultado descriptivo nos sefiala que el nivel
de confianza en la colectividad laboral, no es el adecuado, obviamente, esto trae
consigo diferencias entre el personal debido al malestar individual que pueda
generar, asimismo, afecta a concretar intereses propios de un equipo de trabajo,
perjudicado beneficios a quienes lo integran por lo tanto, segun resultado
inferencias, se rechaza la hipotesis alterna, con ello, se acepta la hipotesis nula,
esto debido a que, no existe relacion significativa entre colectividad laboral y el
sindrome de burnout del &rea de inventarios de un supermercado en la ciudad de
Lima, 2021. Este resultado afecta al desarrollo de las actividades laborales ya que
no se sigue lo que menciond Lapa (2014) definitivamente esta asociado entre el
desarrollo sostenible y el mejoramiento del bienestar colectivo e individual de los
colaboradores en el contexto de las relaciones laborales La colectividad laboral
registra un indice de desaprobacién que nos indicaria que, a consecuencia de la
falta de confianza entre los colaboradores de la organizacion, no existencia
bienestar individual y colectivo, asimismo, pone en riesgo los objetivos estratégicos

de la compafiia.

Por ultimo, el cuarto objetivo especifico es determinar la relacion entre las practicas
de recursos humanos y el sindrome de burnout del area de inventarios de un
supermercado en la ciudad de Lima, 2021, se obtuvo como resultado descriptivo
en practicas de recursos humanos bajo en un 43.33%, medio en 40.00% y alto en
16.67%, segun los 60 encuestados y los resultados que se muestran en la tabla 7
y la figura 6. Respecto al resultado inferencial, el valor Sig. (bilateral) ha sido de
0.849 >0.05, a través de la prueba no paramétrica de Rho Spearman, lo que nos
da a comprender que no existe correlacion significativa entre la dimension practicas
de recursos humanos y sindrome de burnout con un coeficiente de 0.025 que nos
seflala que la correlacion es positiva muy baja. De acuerdo con el resultado

descriptivo, se evidencia que la practica de recursos humanos no esta siendo
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gestionado de forma eficiente ya que los colaboradores sienten que no les otorga
capacitacion para desarrollo de sus actividades, asimismo, que no son evaluados
de manera justa y siente que no tiene un reconocimiento al esfuerzo laboral y/o al
cumplimiento de sus objetivos, por lo tanto, esto trae desmotivacion en el
crecimiento profesional de los colaboradores, por lo tanto, segun resultado
inferencial, se rechaza la hipétesis alterna, con ello, se acepta la hipétesis nula,
esto debido a que, no existe relacidon significativa entre recursos humanos y el
sindrome de burnout del area de inventarios de un supermercado en la ciudad de
Lima, 2021. Este resultado no se esta cumpliendo de acuerdo con lo mencionado
por Cota y Rivera (2017) quienes expresaron que para mejorar temas de
productividad debe de aplicarse de manera grupal las capacitaciones y practicas
en recursos humanos por la importancia que representa el factor humano dentro de
las organizaciones y que de ello dependera el éxito o fracaso de esta.
Indudablemente que las practicas de recursos humanos son importantes para el
crecimiento y desarrollo de los colaboradores y, por consiguiente, el de la
organizacién. Sin embargo, a falta de esto o que no se efectle la practica de
recursos humanos tendremos un bajo desempefio laboral en el personal, se

reducird el compromiso e identificacion con la empresa.
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VI. CONCLUSIONES

Conforme a los resultados de la investigacion, esto nos permite llegar a las

siguientes conclusiones:

Primera: Se cumplié con determinar la relacién entre la gestién de personal y el
sindrome de burnout del area de inventarios de un supermercado en la ciudad de
Lima, 2021. Ya que se contrasto la hipotesis general concluyendo que no existe
una relacion significativa entre la gestion de personal y el sindrome de burnout del
area de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021 debido a que
el resultado inferencial del valor Sig. (bilateral) es de 0.376 >0.05, aceptando la
hipétesis nula con el grado de correlacion negativa muy baja (-0.116), ademas en
el resultado descriptivo el 46.67% sefala que la gestion del personal estd en un
nivel bajo, sin embargo, el 50% tiene la percepcién de que el sindrome de burnout

estéd inmersa en el entorno laboral de la organizacion.

Segunda: Se cumplié con el primer objetivo especifico que es determinar la
relacion entre los aspectos individuales y el sindrome de burnout del area de
inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021. Ya que se comprobo
la primera hipotesis especifica, concluyendo de que no existe una relacion
significativa entre los aspectos individuales y el sindrome de burnout del area de
inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021, debido al resultado
inferencial el valor Sig. (bilateral) es de 0.083 >0.05 aceptando la hipoétesis nula con
el grado de correlacion negativa muy baja (-0.226). Asimismo, el resultado
descriptivo ha sido calificado a un nivel bajo en un 51.67%, por el cual se puede
deducir que las capacidades técnicas y el desempefio propio de cada colaborador
es considerado por el resto de los integrantes de forma deficiente o de grado bajo,
por lo cual perciben que no se estd contratando personal con competencias

necesarias para el desarrollo de las actividades que se requiere en el puesto.

Tercera: En este tercer punto, el segundo objetivo especifico se cumplid,
determinandose la relacion entre la interaccién laboral y el sindrome de burnout del

area de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021.
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comprobandose la segunda hipotesis especifica, concluyendo de que, no existe una
relacion significativa entre la interaccion laboral y el sindrome de burnout del area
de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021, debido al resultado
inferencial el Sig. (bilateral) es de 0.806 >0.05, aceptando la hipétesis nula con el
grado de correlacién negativa muy baja (-0.032). Nos indicaria que, la percepcion
en este caso, segun resultados descriptivos, es bajo en un 51.67% dandonos a
entender de que no existe una interaccion cordial entre los superiores y sus
subordinados, asimismo, entre los mismos colaboradores de una misma linea

jerarquica.

Cuarta: Se pudo comprobar el cumplimiento del tercer objetivo especifico, en
donde se determind la relacion entre la colectividad laboral y el sindrome de burnout
del area de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021,
confirmandose el siguiente resultado de la tercera hipétesis especifica, no existe
una relacion significativa entre la colectividad laboral y el sindrome de burnout del
area de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021, debido al
resultado inferencial el valor Sig. (bilateral) ha sido de 0.921 >0.05, aceptando la
hipotesis nula con el grado de correlacion negativa muy baja (-0.013), que nos da
entender, segun resultado descriptivo, que la sensacibn que percibe los
colaboradores es bajo en un 38.33% esto debido a que los colaboradores sienten
gue el bienestar colectivo no se esta direccionando correctamente por lo mismo que
los indicadores establecidos para alcanzar las metas y objetivos de la empresa
cada vez son inalcanzables, probablemente debido a que el personal existente no
cuentan con confianza mutua entre ellos, por consiguiente, la comunicacion no es
el adecuado, no permitiendo que se mejore las funciones y/o actividades que

ayuden a cumplir con los indicadores planteados por la organizacion.

Quinta: El cumplimiento del cuarto objetivo especifico, donde se cumplié con
determinar la relacion entre la practica de recursos humanos y el sindrome de
burnout del area de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021,
comprobandose la cuarta hipotesis especifica, constatandose de que, no existe una
relacion significativa entre la practica de recursos humanos y el sindrome de

burnout del area de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021,
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por lo que se concluye, segun resultado inferencial el valor Sig. (bilateral) ha sido
de 0.849 >0.05, aceptando la hipétesis nula con el grado de correlacion positiva
muy baja (0.025), esto nos dan entender, segun resultado descriptivo, que el
43.33% de los encuestados califica como bajo las practicas de recursos humanos,
esto debido a que los colaboradores tiene la percepcion de que no se esta llevado
a cabo capacitaciones al 100% del personal, es por ello, que las evaluaciones no
serian equitativas y/o justas, por lo tanto, trae consigo la desmotivacion entre los

gue integran el equipo de trabajo.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Realizar unareingenieria al area de la gestion del personal con la finalidad
de mejorar los procesos que conciernen al area de gestion de personal, con ello,
buscar optimizar los métodos de seleccién que ayude a reclutar talentos que
aporten a la empresa, asimismo, debe de buscar medios que generen un excelente
clima laboral que permita que los colaboradores de lo mejor de si para aumentar la
productividad y rendimiento para el desarrollo de la empresa y, en consecuencia,
de su propio desarrollo laboral y profesional. Respecto al sindrome de burnout, se
recomienda aplicar el instrumento MBI Maslach Burnout Inventory con la finalidad
de que nos brinde una informacion mas precisa para identificar las areas que
podrian estar generando que los colaboradores perciban que sindrome de burnout

este instalandose en la esfera laboral en que se encuentran.

Segunda: Se recomienda que las contrataciones que el area de gestion de
personal realice, debe de estar ajustados al perfil que se requiere, es decir, debe
de reunir las capacidades técnicas deseables que apoye el cumplimiento de sus
actividades propias de su puesto laboral. Asimismo, gestion de personal debe de
solicitar el soporte del &rea de auditoria interna para la creacion de una lista de
comprobacién con la finalidad de que se esté contratando personal idéneo para

cada puesto de trabajo.

Tercera: Se recomienda crear programas que ayuden a mejorar el clima laboral el
cual influya directamente a la interaccién laboral mas cordial entre todo personal,
de esta manera, se crearia una atmosfera saludable que favorezca el entorno
laboral. Asimismo, implementar actividades de integracion recreativa y de
aprendizaje e impulsar el trabajo por colaboracion y metas comunes con la idea de
gue entre los integrantes se apoyen mutuamente para el logro del bien coman,

generando mayor esfuerzo entre ellos para que todos salgan adelante.

Cuarta: Se sugiere hacer participe a los colaboradores, mediante sus lideres, en la
creacion de los indicadores, esto con la intension de que las metas y objetivos sean

alcanzables de acuerdo con las capacidades que tienen los colaboradores.
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Asimismo, a través de reuniones comunicar al personal de estos nuevos
indicadores para llevarlos a cabo lo cual creara confianza e incrementara el
compromiso y la responsabilidad entre sus componentes generando Yy/o

fortaleciendo la colectividad laboral en pro de la organizacion.

Quinta: Se recomienda que las capacitaciones deben de ser realizadas mediante
plataformas con la finalidad de que estos estén disponibles para todo el personal y
puedan ser revisados las veces que requiera el colaborador, asimismo, debe de
culminar con una evaluacion para evidenciar su evolucion. Las evaluaciones de
desempeiio deben de estar enfocados en el cumplimiento de objetivos y metas de
cada colaborador, para ello, seria conveniente crear indicadores con la finalidad de
generar transparencia en el crecimiento profesional de sus integrantes, por lo tanto,
se sugiere que, para la evaluacién de desempefio, se considere contratar los
servicios de una empresa especializada que brinde el soporte adecuado al area de

la gestion de personal.
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ANEXOS

Anexo 1 — OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Gestion de personal y sindrome de burnout del area de inventarios de un

supermercado en la ciudad de Lima, 2021

Tabla 1

Operacionalizaciéon de variables

. Definicién Definicién . . . P E |
Variable etinicio etinicio Dimensiones Indicadores Items sca a_qe
conceptual operacional valoracion
Capacidad. 1
Manjarrez, Sablon P
! Aspectos individuales
y Ortega (20186, P N
pp. 1-19) Desempefio. 2
Sostienen que el —
enfoque de La gestion de AdoP%'O” de 3
il acuerdos.
gestion de persongal Se Interaccion laboral
personal a la cual operacionaliza a ) )
las organizaciones | través de las Trabajo en equipo. 4
se estan basando, | siguientes
Variable 1: es la gestion del dimensiones Confianza. 5 Ordinal
y Talento Humano, identificadas: - .
Gestion de través de | LA t tipo Likert
personal através de lacual | Aspectos c L
se considera las individuales, Colectividad laboral. omunicacion. 6
competencias interaccion laboral,
!ndividug!es, colectividad’ _ Respeto. 7
interaccién con el laboral y practica
ambiente laboral, de recursos L
el colectivo humanos. Capacitacion. 8
humanoy la o
actividad de Practicas de recursos Evaluacion. 9
recursos humanos
humanos. L
Motivacion. 10
Desgastado 11
Arrogante y
Aparicio (2020, . . Frustrado. 12
p.70) defini6 el Cansancio emocional
burnout como una
expresion del Para definir Agotado 13
comportamiento operacional se
(?el Qstrés enel cpnsidgraré Entendimiento 14
ambito laboral y se | dimensiones e
entiende como un indicadores, con . )
Variable 2: | sindrome de tres ello, se obtuvo Logro personal Eficiente 15 Ordinal
Sindrome dimensiones que informacién tipo Likert
de burnout | son e! cansancio fldeFilgna a través Asertivo 16
emocional, el del instrumento el
conflicto para cuestionario tipo
lograr el desarrollo | Likert que 17
personal, y la permitird medir el Trato duro
despersonalizacié | nivel de respuesta
18
n del trato con los
usuarios y/o D lizacio
clientes. espersonalizacion 19
Culpabilidad
20

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Gestion de personal y Sindrome de Burnout del &rea de inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021

de burnout del area de inventarios
de un supermercado en la ciudad
de Lima, 2021?

Problemas especificos:

(@) ¢Cual es la relacion entre los
aspectos individuales 'y el
sindrome de burnout del &rea de
inventarios de un supermercado
en la ciudad de Lima, 2021?

(b) ¢Cuél es la relacion entre la
interaccion laboral y el sindrome
de burnout del area de inventarios
de un supermercado en la ciudad
de Lima, 20217

(c) ¢Cual es la relacion entre la
colectividad laboral y el sindrome
de burnout del &rea de inventarios
de un supermercado en la ciudad
de Lima, 20217

(d) ¢ Cuél es la relacion entre las
practicas de recursos humanos y
el sindrome de burnout del area de
inventarios de un supermercado
en la ciudad de Lima, 20217

de burnout del area de inventarios
de un supermercado en la ciudad
de Lima, 2021.

Objetivos especificos:

(a) Determinar la relacion entre los
aspectos individuales 'y el
sindrome de burnout del area de
inventarios de un supermercado
en la ciudad de Lima, 2021.

(b) Determinar la relacion entre la
interaccion laboral y el sindrome
de burnout del area de inventarios
de un supermercado en la ciudad
de Lima, 2021.

(c) Determinar la relacion entre la
colectividad laboral y el sindrome
de burnout del &rea de inventarios
de un supermercado en la ciudad
de Lima, 2021.

(d) Determinar la relacion entre las
practicas de recursos humanos y
el sindrome de burnout del area de
inventarios de un supermercado
en la ciudad de Lima, 2021

de burnout del area de inventarios
de un supermercado en la ciudad
de Lima, 2021.

Hipotesis especificas:

(@) Existe relacidon significativa
entre los aspectos individuales y el
sindrome de burnout del &rea de
inventarios de un supermercado
en la ciudad de Lima, 2021.

(b) Existe relacién significativa
entre la interaccion laboral y el
sindrome de burnout del area de
inventarios de un supermercado
en la ciudad de Lima, 2021.

(c) Existe relacion significativa
entre la colectividad laboral y el
sindrome de burnout del area de
inventarios de un supermercado
en la ciudad de Lima, 2021.

(d) Existe relacién significativa
entre las practicas de recursos
humanos y el sindrome de burnout
del area de inventarios de un
supermercado en la ciudad de
Lima, 2021.

Variable 2:
Sindrome de
Burnout

b) Interaccién
laboral

c) Colectividad
laboral

d) Précticas de
recursos
humanos

@) Agotamiento
personal

b) Logro
Personal

c) Despersonaliz
acion

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES | METODOLOGIA
Problema General: Objetivo General: Hipotesis general: Variable 1: a)  Aspectos

¢Cual es la relacién entre la | Determinar la relacién entre la | Existe relacion significativa entre la | Gestion de individuales.

gestion de personal y el sindrome | gestion de personal y el sindrome | gestion de personal y el sindrome | Personal

Enfoque:
Cuantitativo

Tipo:

Aplicada

Nivel:

Descriptivo
Correlacional
Disefio:

No experimental
Transversal

Poblacion:

71 colaboradores
Muestra:

60 colaboradores
Técnica:

La encuesta
Instrumento:
Cuestionario

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 3 - CUESTIONARIO SOBRE LA GESTION DE PERSONAL Y SINDROME
DE BURNOUT

Estimado colaborador, el cuestionario tiene como finalidad recolectar informacién
sobre tu apreciacién de la gestiéon de personal y sindrome de burnout en tu
organizacion. La encuesta es anGnima, por lo que solicitamos sinceridad en tu

respuesta que otorgues. Marca con un X la opcidn que creas conveniente. Gracias.

(1) Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi siempre (5) Siempre

N.o ‘ items Escala de valoraciéon

ASPECTOS INDIVIDUALES 1 2 3 |4 5

1 Tus colegas de trabajo muestran capacidades individuales favorables
para el cumplimiento de actividades laborales.

2 Tus colegas de trabajo muestran desempenio laboral adecuado e
individual para el cumplimiento de sus tareas.

INTERACCION LABORAL

3 Se adopta acuerdos para una interaccion laboral sin conflictos en la
empresa

4 En esta entidad se fomenta el trabajo en equipo como parte de la
gestion del personal

ECTIVIDAD LABORAL

5 Existe una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo.

6 Se practica la comunicacion asertiva entre trabajadores y directivos.

7 La préactica del respeto entre trabajadores y directivos es constante.

Gestién de personal
(@]
©]
—

PRACTICAS DE RECURSOS HUMANOS

8 La entidad brinda facilidades para capacitacién a fin de mejorar
el desarrollo de sus tareas.

9 La entidad le comunica los resultados de la evaluacion de desempefio
con fines de mejorar las actividades laborales.

10 | La entidad le otorga reconocimientos motivacionales por los logros
laborales y demés actos positivos realizados por el trabajador.

CANSANCIO EMOCIONAL

11 | Generalmente se han presentado casos de desgaste emocional por
desarrollar sus actividades laborales.

12 | Regularmente se ha presentado casos de frustracion por realizar su
trabajo.

13 | Debido a las exigencias del trabajo se presentan casos de agotamiento
emocional.

LOGRO PERSONAL

14 | Los compafieros de trabajo se entienden entre si de forma regular.

15 | Los colaboradores resuelven los problemas de forma eficiente al realizar
su trabajo.

16 | Se trata de forma asertiva los conflictos en el trabajo.

DESPERSONALIZACION

Sindrome de burnout

17 | Se presentan casos de trato duro entre compafieros de trabajo.

18 | Generalmente observé un comportamiento mas insensible entre los
colaboradores.

19 | Cuando alguien no participa en un grupo lo hacen sentir culpable.

20 | Generalmente los compafieros culpan a otros de sus problemas en el
trabajo.

Gracias por su valiosa colaboracion
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Anexo 4 - VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTOS

VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE GESTION DE
PERSONAL Y SINDROME DE BURNOUT

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario) que permitirA recoger la informacién en la presente
investigacion: Gestion de personal y Sindrome de Burnout del area de
inventarios de un supermercado en la ciudad de Lima, 2021. Por lo que se le
solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las
sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion
de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

El item pertenece a la dimension
S _ . | 1:de acuerdo
Suficiencia y basta para obtener la medicion
0: en desacuerdo
de esta

El item se comprende facilmente,
1: de acuerdo

Claridad es decir, su sintactica y semantica
0: en desacuerdo
son adecuadas
_ El item tiene relacion légica con el | 1: de acuerdo
Coherencia o .
indicador que esta midiendo 0: en desacuerdo
. El item es esencial o importante, | 1: de acuerdo
Relevancia _ _ .
es decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).



MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE GESTION
DE PERSONAL
Definicion de la variable: Manjarrez, Sablén y Ortega (2016, pp. 1-19), Sostienen
que el enfoque de gestion de personal a la cual las organizaciones se estan
basando, es la gestion del Talento Humano, a través de la cual se considera las
competencias individuales, interaccion con el ambiente laboral, el colectivo humano

la actividad de recursos humanos.

S C © R
u | (o} e
f a h |
i r e e
c i r \%
Dimension Indicador item i d| e | a | Observacion
e a n n
n d c ©
c i i
i a a
a
Tus colegas de trabajo muestran capacidades
Capacidad. individuales favorables para el cumplimiento 1 1 1 1
Aspectos de actividades laborales.
individuales Tus colegas de trabajo muestran desempefio
Desempefio. laboral adecuado e individual para el 1 1 1 1
cumplimiento de sus tareas.
Adopcion de Se adopta acuerdos para una interaccion 1 1 1 1
Interaccion acuerdos laboral sin conflictos en la empresa
laboral Trabajo en En esta entidad se fomenta el espiritu de 1 1 1 1
equipo equipo como parte de la gestion del personal
) Existe una atmésfera de confianza en el grupo
Confianza. ) 1 1 1 1
de trabajo.
Colectividad o Se practica la comunicacién asertiva entre
Comunicacién ) o 1 1 1 1
laboral trabajadores y directivos.
La préactica del respeto entre trabajadores y
Respeto. o 1 1 1 1
directivos es frecuente.
La entidad brinda facilidades para
Capacitacion capacitacion a fin de mejorar el desarrollo de 1 1 1 1
sus tareas.
. La entidad le comunica los resultados de la
Précticas de » B 5 )
Evaluacion evaluacion de desempefio con fines de 1 1 1 1
recursos . .
mejorar las actividades laborales.
humanos - —
La entidad le otorga reconocimientos
L motivacionales por los logros laborales y
Motivacion 3 " . 1 1 1 1
demas actos positivos realizados por el
trabajador.




Cuestionario para la variable Gestion de personal

Estimado(a), se agradece su apertura a la participacion de este cuestionario, el cual
tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es andnimo, por favor
sirvase a indicar la frecuencia de accion de su organizacidbn marcando con una
equis “X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado:

Siempre (S) Casi siempre | A veces (A) Casi nunca Nunca (N)
(CS) (CN)
5 4 3 2 1
Enunciado S |CS| A |CN| N
Dimension 1: ASPECTOS INDIVIDUALES 5 4 3 2 1

Tus colegas de trabajo muestran capacidades individuales
favorables para el cumplimiento de actividades laborales.

Tus colegas de trabajo muestran desempefio laboral adecuado

e individual para el cumplimiento de sus tareas.

Dimensién 2: INTERACCION LABORAL

Se adopta acuerdos para una interaccion laboral sin conflictos

en la empresa

En esta entidad se fomenta el espiritu de equipo como parte de

la gestion del personal

Dimensién 3: COLECTIVIDAD LABORAL

Existe una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo

Se practica la comunicacion asertiva entre trabajadores y
directivos.

La practica del respeto entre trabajadores y directivos es

frecuente.

Dimensién 4: PRACTICAS DE RECURSOS HUMANOS

La entidad brinda facilidades para capacitacién a fin de mejorar

el desarrollo de sus tareas.

La entidad le comunica los resultados de la evaluacién de

desempefio con fines de mejorar las actividades laborales.

La entidad le otorga reconocimientos motivacionales por los
logros laborales y demas actos positivos realizados por el

trabajador.

iMuchas gracias por su participacion!



MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE SINDROME
DE BURNOUT

Definicion de la variable: Arrogante y Aparicio (2020, p.70) definio el burnout como
una expresion del comportamiento del estrés en el ambito laboral y se entiende
como un sindrome de tres dimensiones que son el cansancio emocional, el conflicto
para lograr el desarrollo personal, y la despersonalizacion del trato con los usuarios
y/o clientes.

S C| C| R
| o e
f a h I
i r & e
c i r \%
Dimension Indicador ftem i d| e | a | Observacion
e a n n
n d c ©
c i i
i a a
a
Generalmente se han presentado
Desgastado casos de desgaste emocional por 1 1 1 1
desarrollar sus actividades laborales.
Cansancio Regularmente se ha presentado casos
emocional Frustrado. de frustracion por realizar su trabajo. ! ! ! !
Debido a las exigencias del trabajo se
Agotado presentan casos de agotamiento 1 1 1 1

emocional.

o Los comparieros de trabajo se
Entendimiento ) B 1 1 1 1
entienden entre si de forma regular.

Los colaboradores resuelven los
Logro personal

Eficiente problemas de forma eficiente al realizar | 1 1 1 1
su trabajo.
) Se trata de forma asertiva los conflictos
Asertivo. . 1 1 1 1
en el trabajo.

Se presentan casos de trato duro entre

compafieros de trabajo.

Trato duro

Generalmente observo un

comportamiento mas insensible entre 1 1 1 1

Despersonalizacion los colaboradores.
Cuando alguien no participa en un
} 1] 1|11
- grupo lo hacen sentir culpable.

Culpabilidad

Generalmente los comparieros culpan

a otros de sus problemas en el trabajo.




Cuestionario para la variable Sindrome de Burnout

Estimado(a), se agradece su apertura a la participacion de este cuestionario, el cual
tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es andnimo, por favor
sirvase a indicar la frecuencia de accion de su organizacidbn marcando con una
equis “X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado:

Siempre (S) Casi siempre | A veces (A) Casi nunca Nunca (N)
(CS) (CN)
5 4 3 2 1
Enunciado S |CS| A |CN| N
Dimension 1: CANSANCIO EMOCIONAL 5 4 3 2 1

Generalmente se han presentado casos de desgaste emocional
por desarrollar sus actividades laborales.

Regularmente se ha presentado casos de frustracion por realizar
su trabajo.

Debido a las exigencias del trabajo se presentan casos de

agotamiento emocional.

Dimensién 2;: LOGRO PERSONAL

Los compafieros de trabajo se entienden entre si de forma

regular.

Los colaboradores resuelven los problemas de forma eficiente al

realizar su trabajo.

Se trata de forma asertiva los conflictos en el trabajo.

Dimensién 3: DESPERSONALIZACION

Se presentan casos de trato duro entre comparieros de trabajo.

Generalmente observo un comportamiento mas insensible entre

los colaboradores.

Cuando alguien no participa en un grupo lo hacen sentir

culpable.

Generalmente los compafieros culpan a otros de sus problemas

en el trabajo.

iMuchas gracias por su participacion!
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Anexo 5 - RESULTADOS DESCRIPTIVOS POR PREGUNTAS

Estadistica descriptiva

Tablas de frecuencia

Pregunta 1:

Tus colegas de trabajo muestran capacidades individuales favorables para el
cumplimiento de actividades laborales.

Tabla 19

Frecuencia de la pregunta 1. Tus colegas de trabajo muestran capacidades

individuales favorables para el cumplimiento de actividades laborales.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 32 53.3 53.3 53.3
Casi nunca 13 21.7 21.7 75.0
A veces 10 16.7 16.7 91.7
Casi siempre 5 8.3 8.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre
Figura 11. Diagrama de frecuencia de la pregunta 1.

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

Segun la tabla 19 y la figura 11, se aprecia que de los 60 encuestados
manifestaron con respecto a pregunta 1 como nunca 53.33%, casi nunca
21.67%, a veces 16.67% y casi siempre 8.33%.



Pregunta 2:
Tus colegas de trabajo muestran desempeiio laboral adecuado e individual para el
cumplimiento de sus tareas.

Tabla 20
Frecuencia de la pregunta 2: Tus colegas de trabajo muestran desempefio laboral

adecuado e individual para el cumplimiento de sus tareas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 20 33.3 33.3 33.3
Casi nunca 25 41.7 41.7 75.0
A veces 9 15.0 15.0 90.0
Casi siempre 6 10.0 10.0 100.0
Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracidon propia con resultados de las encuestas — programa SPSS

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre

Figura 12. Diagrama de frecuencia de la pregunta 2.
Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

Segun la tabla 20 y la figura 12, se aprecia que de los 60 encuestados
manifestaron con respecto a pregunta 2 como nunca 33.33%, casi nunca
41.67%, a veces 15.00% y casi siempre 10.00%.
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Pregunta 3:

Se adopta acuerdos para una interaccion laboral sin conflictos en la empresa.

Tabla 21

Frecuencia de la pregunta 3: Se adopta acuerdos para una interaccion laboral sin

conflictos en la empresa.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 15 25.0 25.0 25.0
Casi nunca 16 26.7 26.7 51.7
A veces 12 20.0 20.0 71.7
Casi siempre 5 8.3 8.3 80.0
Siempre 12 20.0 20.0 100.0

Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracidon propia con resultados de las encuestas — programa SPSS

Porcentaje

Munca Casi nunca

Aveces  Casisiempre

Figura 13. Diagrama de frecuencia de la pregunta 3.

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

Siempre

Segun la tabla 21 y la figura 13, se aprecia que de los 60 encuestados

manifestaron con respecto a pregunta 3 como nunca 25.00%, casi nunca

26.67%, a veces 20.00%, casi siempre 8.33% y siempre 20.00%.
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Pregunta 4:

En esta entidad se fomenta el trabajo en equipo como parte de la gestion del
personal.

Tabla 22

Frecuencia de la pregunta 4: En esta entidad se fomenta el trabajo en equipo como

parte de la gestion del personal.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 9 15.0 15.0 15.0
Casi nunca 22 36.7 36.7 51.7
A veces 17 28.3 28.3 80.0
Casi siempre 5 8.3 8.3 88.3
Siempre 7 11.7 11.7 100.0

Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracidon propia con resultados de las encuestas — programa SPSS

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

Figura 14. Diagrama de frecuencia de la pregunta 4.
Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

Segun la tabla 22 y la figura 14, se aprecia que de los 60 encuestados
manifestaron con respecto a pregunta 4 como nunca 15.00%, casi nunca
36.67%, a veces 28.33%, casi siempre 8.33% y siempre 11.67%.
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Pregunta 5:
Existe una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo.

Tabla 23
Frecuencia de la pregunta 5: Existe una atmosfera de confianza en el grupo de

trabajo.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 4 6.7 6.7 6.7
Casi nunca 17 28.3 28.3 35.0
A veces 18 30.0 30.0 65.0
Casi siempre 13 21.7 21.7 86.7
Siempre 8 13.3 13.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracidon propia con resultados de las encuestas — programa SPSS

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

Figura 15. Diagrama de frecuencia de la pregunta 5.
Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:
Segun la tabla 23 y la figura 15, se aprecia que de los 60 encuestados

manifestaron con respecto a pregunta 5 como nunca 6.67%, casi nunca 28.33%,
a veces 30.00%, casi siempre 21.67% y siempre 13.33%.
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Pregunta 6:

Se practica la comunicacion asertiva entre trabajadores y directivos.

Tabla 24

Frecuencia de la pregunta 6: Se practica la comunicacion asertiva entre

trabajadores y directivos.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 6 10.0 10.0 10.0
Casi nunca 21 35.0 35.0 45.0
A veces 17 28.3 28.3 73.3
Casi siempre 11 18.3 18.3 91.7
Siempre 5 8.3 8.3 100.0

Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracidon propia con resultados de las encuestas — programa SPSS

Porcentaje

Munca Casi nunca

Aveces  Casisiempre

Figura 16. Diagrama de frecuencia de la pregunta 6.

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

Siempre

Segun la tabla 24 y la figura 16, se aprecia que de los 60 encuestados

manifestaron con respecto a pregunta 6 como nunca 10.00%, casi nunca

35.00%, a veces 28.33%, casi siempre 18.33% y siempre 8.33%.
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Pregunta 7:

La practica del respeto entre trabajadores y directivos es constante.

Tabla 25

Frecuencia de la pregunta 7: La practica del respeto entre trabajadores y directivos

€s constante.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 13 21.7 21.7 21.7
Casi nunca 16 26.7 26.7 48.3
A veces 9 15.0 15.0 63.3
Casi siempre 7 11.7 11.7 75.0
Siempre 15 25.0 25.0 100.0

Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracidon propia con resultados de las encuestas — programa SPSS

Porcentaje

Munca Casi nunca

Aveces

Figura 17. Diagrama de frecuencia de la pregunta 7.

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

Casi siempre

Siempre

Segun la tabla 25 y la figura 17, se aprecia que de los 60 encuestados

manifestaron con respecto a pregunta 7 como nunca 21.67%, casi nunca

26.67%, a veces 15.00%, casi siempre 11.67% y siempre 25.00%.
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Pregunta 8:

La entidad brinda facilidades para capacitacion a fin de mejorar el desarrollo de sus
tareas.

Tabla 26

Frecuencia de la pregunta 8: La entidad brinda facilidades para capacitacion a fin

de mejorar el desarrollo de sus tareas.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 31 51.7 51.7 51.7
Casi nunca 13 21.7 21.7 73.3
A veces 5 8.3 8.3 81.7
Casi siempre 7 11.7 11.7 93.3
Siempre 4 6.7 6.7 100.0

Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces Casi siempre  Siempre

Figura 18. Diagrama de frecuencia de la pregunta 8.

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:
Segun la tabla 26 y la figura 18, se aprecia que de los 60 encuestados
manifestaron con respecto a pregunta 8 como nunca 51.67%, casi nunca

21.67%, a veces 8.33%, casi siempre 11.67% y siempre 6.67%.

16



Pregunta 9:

La entidad le comunica los resultados de la evaluacion de desempefio con fines de
mejorar las actividades laborales.

Tabla 27

Frecuencia de la pregunta 9: La entidad le comunica los resultados de la evaluacion

de desemperfio con fines de mejorar las actividades laborales.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 28 46.7 46.7 46.7
Casi nunca 15 25.0 25.0 71.7
A veces 6 10.0 10.0 81.7
Casi siempre 7 11.7 11.7 93.3
Siempre 4 6.7 6.7 100.0

Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

Figura 19. Diagrama de frecuencia de la pregunta 9.

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

Segun la tabla 27 y la figura 19, se aprecia que de los 60 encuestados
manifestaron con respecto a pregunta 9 como nunca 46.67%, casi nunca
25.00%, a veces 10.00%, casi siempre 11.67% y siempre 6.67%.
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Pregunta 10:

La entidad le otorga reconocimientos motivacionales por los logros laborales y

demas actos positivos realizados por el trabajador.

Tabla 28

Frecuencia de la pregunta 10: La entidad le otorga reconocimientos motivacionales

por los logros laborales y demas actos positivos realizados por el trabajador.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 29 48.3 48.3 48.3
Casi nunca 15 25.0 25.0 73.3
A veces 5 8.3 8.3 81.7
Casi siempre 6 10.0 10.0 91.7
Siempre 5 8.3 8.3 100.0

Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces

Figura 20. Diagrama de frecuencia de la pregunta 10.

Casi siempre  Siempre

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

Segun la tabla 28 y la figura 20, se aprecia que de los 60 encuestados

manifestaron con respecto a pregunta 10 como nunca 48.33%, casi nunca

25.00%, a veces 8.33%, casi siempre 10.00% y siempre 8.33%.
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Pregunta 11:

Generalmente se han presentado casos de desgaste emocional por desarrollar sus
actividades laborales.

Tabla 29

Frecuencia de la pregunta 11: Generalmente se han presentado casos de desgaste

emocional por desarrollar sus actividades laborales.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 1 1.7 1.7 1.7
A veces 8 13.3 13.3 15.0
Casi siempre 31 51.7 51.7 66.7
Siempre 20 33.3 33.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracidon propia con resultados de las encuestas — programa SPSS

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 21. Diagrama de frecuencia de la pregunta 11.
Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

Segun la tabla 29 y la figura 21, se aprecia que de los 60 encuestados
manifestaron con respecto a pregunta 11 como casi nunca 1.67%, a veces
13.33%, casi siempre 51.67% y siempre 33.33%.

19



Pregunta 12:
Regularmente se ha presentado casos de frustracion por realizar su trabajo.

Tabla 30
Frecuencia de la pregunta 12: Regularmente se ha presentado casos de frustracion

por realizar su trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 6 10.0 10.0 10.0
A veces 13 21.7 21.7 31.7
Casi siempre 18 30.0 30.0 61.7
Siempre 23 38.3 38.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracidon propia con resultados de las encuestas — programa SPSS

Porcentaje

Casi nunca Aveces Casl siempre Siempre

Figura 22. Diagrama de frecuencia de la pregunta 12.
Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

Segun la tabla 30 y la figura 22, se aprecia que de los 60 encuestados
manifestaron con respecto a pregunta 12 como casi nunca 10.00%, a veces
21.67%, casi siempre 30.00% y siempre 38.33%.
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Pregunta 13:
Debido a las exigencias del trabajo se presentan casos de agotamiento emocional.

Tabla 31
Frecuencia de la pregunta 13: Debido a las exigencias del trabajo se presentan

casos de agotamiento emocional.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 3 5.0 5.0 5.0
A veces 7 11.7 11.7 16.7
Casi siempre 27 45.0 45.0 61.7
Siempre 23 38.3 38.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracidon propia con resultados de las encuestas — programa SPSS

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 23. Diagrama de frecuencia de la pregunta 13.
Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

Segun la tabla 31 y la figura 23, se aprecia que de los 60 encuestados
manifestaron con respecto a pregunta 13 como casi nunca 5.00%, a veces
11.67%, casi siempre 45.00% y siempre 38.33%.
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Pregunta 14:

Los comparieros de trabajo se entienden entre si de forma regular.

Tabla 32

Frecuencia de la pregunta 14: Los comparfieros de trabajo se entienden entre si de

forma regular.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 13 21.7 21.7 21.7
Casi nunca 15 25.0 25.0 46.7
A veces 7 11.7 11.7 58.3
Casi siempre 14 23.3 23.3 81.7
Siempre 11 18.3 18.3 100.0

Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracidon propia con resultados de las encuestas — programa SPSS

Porcentaje

Munca Casinunca

A veces

Figura 24. Diagrama de frecuencia de la pregunta 14.

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

Casi siempre

Siempre

Segun la tabla 32 y la figura 24, se aprecia que de los 60 encuestados manifestaron

con respecto a pregunta 14 como nunca 21.67%, casi nunca 25.00%, a veces

11.67%, casi siempre 23.33% y siempre 18.33%.
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Pregunta 15:

Los colaboradores resuelven los problemas de forma eficiente al realizar su trabajo.

Tabla 33

Frecuencia de la pregunta 15: Los colaboradores resuelven los problemas de forma

eficiente al realizar su trabajo.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 10 16.7 16.7 16.7
Casi nunca 7 11.7 11.7 28.3
A veces 18 30.0 30.0 58.3
Casi siempre 16 26.7 26.7 85.0
Siempre 9 15.0 15.0 100.0

Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracidon propia con resultados de las encuestas — programa SPSS

Porcentaje

["unca Casi nunca

A veces

Figura 25. Diagrama de frecuencia de la pregunta 15.

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

Casi siempre

Siempre

Segun la tabla 33 y la figura 25, se aprecia que de los 60 encuestados manifestaron

con respecto a pregunta 15 como nunca 16.67%, casi nunca 11.67%, a veces

30.00%, casi siempre 26.67% y siempre 15.00%.
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Pregunta 16:

Se trata de forma asertiva los conflictos en el trabajo

Tabla 34

Frecuencia de la pregunta 16: Se trata de forma asertiva los conflictos en el trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 6 10.0 10.0 10.0
Casi nunca 18 30.0 30.0 40.0
A veces 9 15.0 15.0 55.0
Casi siempre 16 26.7 26.7 81.7
Siempre 11 18.3 18.3 100.0

Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracidn propia con resultados de las encuestas — programa SPSS

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces Casi siempre  Siempre

Figura 26. Diagrama de frecuencia de la pregunta 16.
Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

Segun latabla 34 y la figura 26, se aprecia que de los 60 encuestados manifestaron
con respecto a pregunta 16 como nunca 10.00%, casi nunca 30.00%, a veces
15.00%, casi siempre 26.67% y siempre 18.33%.
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Pregunta 17:

Se presentan casos de trato duro entre comparieros de trabajo.

Tabla 35
Frecuencia de la pregunta 17: Se presentan casos de trato duro entre comparieros
de trabajo.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 5 8.3 8.3 8.3
Casi nunca 4 6.7 6.7 15.0
A veces 9 15.0 15.0 30.0
Casi siempre 16 26.7 26.7 56.7
Siempre 26 43.3 43.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS

Porcentaje

Munca Casi nunca

Aveces

Figura 27. Diagrama de frecuencia de la pregunta 17.

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

Casl siempre

Siempre

Segun latabla 35y la figura 27, se aprecia que de los 60 encuestados manifestaron

con respecto a pregunta 17 como nunca 8.33% casi hunca 6.67%, a veces 15.00%,

casi siempre 26.67% y siempre 43.33%.
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Pregunta 18: Generalmente observo un comportamiento méas insensible entre los
colaboradores.

Tabla 36

Frecuencia de la pregunta 18: Generalmente observé un comportamiento mas

insensible entre los colaboradores.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 5 8.3 8.3 8.3
Casi nunca 7 11.7 11.7 20.0
A veces 7 11.7 11.7 31.7
Casi siempre 20 33.3 33.3 65.0
Siempre 21 35.0 35.0 100.0

Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracidon propia con resultados de las encuestas — programa SPSS

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 28. Diagrama de frecuencia de la pregunta 18.

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

Segun la tabla 36 y la figura 28, se aprecia que de los 60 encuestados manifestaron
con respecto a pregunta 18 como nunca 8.33% casi nunca 11.67%, a veces
11.67%, casi siempre 33.33% y siempre 35.00%.
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Pregunta 19:

Cuando alguien no participa en un grupo lo hacen sentir culpable.

Tabla 37

Frecuencia de la pregunta 19: Cuando alguien no participa en un grupo lo hacen

sentir culpable.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 6 10.0 10.0 10.0
Casi nunca 3 5.0 5.0 15.0
A veces 6 10.0 10.0 25.0
Casi siempre 13 21.7 21.7 46.7
Siempre 32 53.3 53.3 100.0

Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS

Porcentaje

[Wunca Casi nunca

A veces

Figura 29. Diagrama de frecuencia de la pregunta 19.

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

Casi siempre

Siempre

Segun latabla 37 y la figura 29, se aprecia que de los 60 encuestados manifestaron

con respecto a pregunta 19 como nunca 10.00% casi nunca 5.00%, a veces

10.00%, casi siempre 21.67% y siempre 53.33%.
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Pregunta 20:

Generalmente los comparieros culpan a otros de sus problemas en el trabajo.

Tabla 38

Frecuencia de la pregunta 20: Generalmente los compafieros culpan a otros de sus

problemas en el trabajo.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 4 6.7 6.7 6.7
Casi nunca 6 10.0 10.0 16.7
A veces 6 10.0 10.0 26.7
Casi siempre 20 33.3 33.3 60.0
Siempre 24 40.0 40.0 100.0

Total 60 100.0 100.0

Fuente: Elaboracidon propia con resultados de las encuestas — programa SPSS

Porcentaje

Munca Casi nunca

A veces

Figura 30. Diagrama de frecuencia de la pregunta 20.

Fuente: Elaboracion propia con resultados de las encuestas — programa SPSS.

Interpretacion:

Casi siempre

Siempre

Segun la tabla 38 y la figura 30, se aprecia que de los 60 encuestados manifestaron

con respecto a pregunta 20 como nunca 6.67% casi nunca 10.00%, a veces

10.00%, casi siempre 33.33% y siempre 40.00%.
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