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RESUMEN

La presente investigacion se basa en el sindrome de burnout y su relacion con la
modalidad de trabajo en una empresa de recursos humanos en San Isidro. Se plante6 como
objetivo principal de la investigacion determinar la relacién entre el sindrome de Burnout y las
modalidades de trabajo en la empresa de RRHH, San Isidro. Asimismo, la metodologia fue de
enfoque cuantitativo, de tipo basico, de nivel correlacional y de disefio no experimental. Se
emple6 como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, empleando la escala
Ordinal con un total de 15 items para la variable Sindrome de Burnout y 18 items para la variable
modalidades de trabajo, lo cual ayudara al anélisis de resultados. La poblacion a considerar es
de todos los trabajadores de la empresa de RRHH en San Isidro siendo un total de 100
trabajadores y la muestra es de 80 trabajadores de la empresa en San Isidro. La prueba de
correlacion de Pearson, que muestra una correlacion positiva baja de 0,300 a un nivel de
significancia bilateral de 0.01, lo cual es menor a 0.05; confirmando la hipétesis que existe una

relacion entre las variables Sindrome de Burnout y modalidades de trabajo.

Palabras clave: Sindrome de Burnout, estrés, teletrabajo.



ABSTRACT

The present investigation is based on the burnout syndrome and its relationship with the
modality of work in a human resources company in San Isidro. The main objective of the
research was to determine the relationship between Burnout syndrome and the modalities of
work in the HR company, San Isidro. Likewise, the methodology was also quantitative, of a
basic type, and of a descriptive correlational level. The survey was used as a technique and the
questionnaire as an instrument, using the Ordinal scale with a total of 15 items for the Burnout
Syndrome variable and 18 items for the work modalities variable, which will help the analysis
of results. The population to be considered is all the workers of the HR company in San Isidro
and the sample is 80 workers of the company in San Isidro. Pearson's correlation test, which
shows a low positive correlation of 0.300 at a two-sided significance level of 0.01, which is less
than 0.05; confirming the hypothesis that there is a relationship between the Burnout Syndrome

variables and work modalities.

Keywords: Burnout syndrome, stress, teleworking.



INTRODUCCION

El sindrome de Burnout, que ha sido el foco de investigacion de varios profesionales de la
salud en América del Norte y Europa, sirve como base para el presente estudio. Debido a que
suelen desempefiar sus funciones en muchas disciplinas, los profesionales que actian en el sector
de la salud son los que exhiben la mayoria de las instancias. Pero a medida que el VIH se propagé
a los trabajadores de otras industrias a lo largo del siglo pasado, los del sector de la salud no fueron

los unicos afectados (Diehl, 2014).

Los profesionales ejecutan una serie de tareas para llevar a cabo sus diversas funciones
profesionales, pero con el tiempo, estas tareas se vuelven complejas y estresantes, lo que conduce
a la sobrecarga de trabajo y es un factor que contribuye al sindrome de burnout. El estrés tiene
efectos nocivos en las personas, por lo que es un problema crucial en el lugar de trabajo. De forma
similar, el estrés laboral es la reaccion de una persona ante la presién y las exigencias que le impone
un trabajo que estd fuera de sus habilidades o capacidades. El estrés entre los profesionales es
bastante frecuente, puede ser consecuencia por la abundancia de trabajo, los problemas laborales
0 de otros factores. Pero el sindrome de burnout puede evitarse si se identifica a tiempo y se

descubre una solucion rapida (Rodriguez, 2020).

Es por esta razon, que la presente tesis, tiene como propdsito, determinar la relacion entre

el sindrome de burnout con las modalidades de trabajo.



El estudio fue elaborado en varios capitulos, estableciéndose asi en el primero de ellos el
Planteamiento del Problema, donde se incluyen la descripcion de la realidad problematica,
formulacion del problema, objetivos de la investigacion, justificacion de la investigacion

delimitaciones de la investigacion y limitaciones de la investigacion.

El segundo capitulo, que se titula Marco Teodrico, abarcd los antecedentes de la
investigacién, bases tedricas, formulacion de hipotesis, operacionalizacion de variables e

indicadores, luego concluyendose con la definicion de términos basicos.

En el tercer capitulo, se muestra la Metodologia, comprendiendo la misma el tipo y nivel,
disefio, poblacion y muestra de la investigacion, asi como la técnica e instrumento de recoleccion

de datos, técnicas para el procesamiento de datos y aspectos éticos.

En el cuarto capitulo, titulado Presentacion y Analisis de Resultados, se consideré la

presentacion de resultados, contrastacion de hipétesis y discusion de resultados.

Finalmente, en el quinto capitulo se menciona las conclusiones que se arribaron durante el

presente trabajo de investigacion, asi como también las recomendaciones que corresponda.






CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.Descripcion de la realidad problematica

El sindrome de Burnout es una condicion que puede ocurrir en el lugar de trabajo;
se cree que es causado por una tensidn continua e incontrolada en el trabajo. En
consecuencia, se asegura que estos problemas de salud mental afecten a los trabajadores
que tienen contacto directo con las personas; entre los mas susceptibles a esta enfermedad
se encuentran los educadores, los profesionales médicos y los trabajadores de los servicios
publicos, entre otros. (La Republica, 2022).

En China, 880 profesionales de la salud fueron encuestados durante la pandemia
para identificar la existencia del sindrome de burnout. Esto incluy6 56,6% satisfaccion
personal, 50,6% despersonalizacion y 9,1% cansancio emocional. Ademas, un examen
separado de 107 enfermeras encontré que tenian sindrome de agotamiento moderado, con
el 78,5% reportando cansancio emocional, el 92,5% despersonalizacion y el 48,6%
reportando realizacién personal. (Zhang et al., 2020).

Segln una encuesta reciente realizada por el programa de meditacion vy
mindfulness Pura Mente, se cree que ocho de cada diez latinoamericanos padecen
sindrome de agotamiento. Ademas, los hallazgos de varias investigaciones sobre el tema
han demostrado que el estrés tiene consecuencias negativas en la salud mental y
emocional de las personas. Debemos establecer rutinas regulares que ayuden a reducir los

niveles de estrés que experimentamos actualmente porque el confinamiento provocado



por el virus también ha incrementado los niveles de estrés y agotamiento mental (América
Economia, 2022).

El 90% del personal médico argentino presenta sintomas de agotamiento como
ansiedad, insomnio y preocupacion por enfermarse y contagiar a sus seres queridos, a
pesar de haberse vacunado. Los médicos, enfermeras, traumat6logos, anestesidlogos y
otros especialistas que han estado expuestos a una variedad de factores estresantes
psicoldgicos, como la preocupacion por no tener equipo de proteccion personal y el
malestar por los malos resultados de los pacientes y la pérdida de vidas, tienen cambios
de humor, irritabilidad y trastornos del suefio. Mas del 36% de los profesionales de la
salud de la UCI mostraron "impaciencia" en algin momento, y el 30% del "ausentismo"
del personal fue el resultado de una combinacidn de estas caracteristicas (Ingrassia, 2021).

Durante el primer afio de COVID-19, alrededor del 52% de los trabajadores de la
salud peruanos mostraron signos de tristeza. Estos nimeros muestran que los trabajadores
de la salud son uno de los grupos méas afectados por el virus. El 9,6% de este grupo
también ha reconocido querer quitarse la vida en el futuro. Uno de los elementos méas
dificiles de trabajar en la industria médica, segin el médico psiquiatra Carlos Bromley,
de la Direccion de Salud Mental del Minsa, es tener que ver a sus comparieros de trabajo
sufrir enfermedades y verlos degenerar o fallecer como resultado, resultado directo de
estar bajo estrés continto debido a la preocupacion de contraer la enfermedad o poner en
peligro a otros. Lejos si el proceso es dificil, el temor de enfermarse y contagiarse dentro

de la casa es mucho mas dificil. (Salzar et al., 2021).



Especialistas del Seguro Social en Salud (EsSalud) sugirieron acudir a clinicas
psicoldgicas el proximo 10 de octubre con motivo del Dia Mundial de la Salud Mental
para evitar y curar la ansiedad, el estrés y la depresion, cada vez mas frecuentes a raiz del
aumento del COVID -19, en aislamiento domiciliario (Andina, 2021).

El problema de estrés crénico esta siendo muy presente en los trabajadores de
RR.HH, San lIsidro, conformado por una poblacion de 100 trabajadores profesionales
psicologos organizacionales. Denotando como resultado ausentismo del desarrollo
normal laboral, como cansancio fisico y mental, incumpliento de metas laborales e
incumpliento del horario total de trabajo, siendo preocupacidn constante para los gerentes
y colaboradores de la empresa de Recursos Humanos, San Isidro, observar como tiene

repercusion el estrés crénico constante a los trabajadores de dicha empresa.

1.2. Identificacion y formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢Cual es la relacion entre el Sindrome de Burnout y las modalidades de trabajo

en la empresa de RRHH, San Isidro, 2022?

1.2.2. Problemas especificos

PE1. ;Cual es la relacion que existe entre el agotamiento emocional y las
modalidades de trabajo en la empresa de RRHH, San Isidro, 2022?

PE2. ;Cual es la relacion que existe entre la despersonalizacion y las modalidades



de trabajo en la empresa de RRHH, San Isidro, 20227

PE3. (Cual es la relacion que existe entre la realizacién personal y las

modalidades de trabajo en la empresa de RRHH, San Isidro, 2022?

1.3.0bjetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el Sindrome de Burnout y las modalidades de

trabajo en la empresa de RRHH, San Isidro, 2022.

1.3.2. Objetivos especificos

OEL. Identificar la relacion entre el agotamiento emocional y las modalidades de

trabajo en la empresa de RRHH, San Isidro, 2022.

OEZ2. Identificar la relacion entre la despersonalizacion y las modalidades de

trabajo en la empresa de RRHH, San Isidro, 2022.

OES3. Identificar la relacion entre la realizacion personal y las modalidades de

trabajo en la empresa de RRHH, San Isidro, 2022.

1.4. Justificacion y viabilidad de la investigacion

El estudio se basa en una serie de ideas escritas por diferentes autores, asi como

definiciones, estadisticas, antecedentes y fundamentos ya establecidos sobre el tema. Esta

investigacion también puede eventualmente ser utilizada como un marco confiable para



estudios sobre el Sindrome de Burnout y los modos de trabajo.

Desde el punto de vista metodologico, se seguirdn los siguientes estdndares de
investigacion cientifica: tipo de investigacién: basico, nivel del estudio: descriptivo
correlacional, enfoque: cuantitativo y disefio: no experimental. Adicionalmente, se
empleara la encuesta como método de recoleccion de datos, el cuestionario de variables
como instrumento, y ambas seran cuantificadas mediante la escala ordinal; también deben
ser validados por profesionales calificados.

Desde una perspectiva social, los propietarios, gerentes y empleados de la

organizacion se beneficiaran de esta investigacion. Para determinar si existe una conexion

entre el Sindrome de Burnout y las modalidades de trabajo, se pretende recopilar

estadisticas correctas, asi como informacion legitima y confiable sobre los factores.

1.5. Delimitacion de la investigacion

Esta investigacion, realizada con fines metodoldgicos, ha delimitado los

siguientes elementos:

Delimitacién temporal. La investigacion se realizo de junio a diciembre del 2022.

Delimitacidn social. Trabajadores de la empresa de RRHH, San Isidro.

Delimitacion espacial. Esta delimitado a las instalaciones de la empresa de RRHH, San

Isidro.



1.6.Limitaciones de la investigacion.

Al examinar la literatura cientifica, se descubrid que no existen muchas pruebas o

cuestionarios que midan la modalidad de trabajo, ni tampoco existen teorias o informacion que

engloben este tema en conjunto con sus dimensiones.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Nacionales

Rimachi et al., (2021) en su estudio titulado: “Sindrome de Burnout en psicélogos
bajo la modalidad trabajo remoto en Lima — Metropolitana, 2021”. Tuvo el objetivo
general determinar el nivel de Sindrome de Burnout en psicologos bajo la modalidad del
trabajo remoto. La metodologia es descriptiva simple, no experimentales ni transversales.
La muestra fue de 102 psicologos de Lima Metropolitana que formaron parte de la
muestra de la investigacidn, eran todos contratistas independientes. EIl instrumento
empleado fue el Maslach Burnout Inventory (MBI), desarrollado en el Peru (Llaja, 2007).
Se encontro que el Cansancio Emocional fue de 0,85, la Despersonalizacion de 0,69 y la
Realizacion Personal de 0,87, con una fiabilidad para la variable de 0,89 y para cada
dimension. Los resultados mostraron que el 62,7% de los psicologos que utilizaban la
modalidad de trabajo a distancia tenian niveles altos de burnout; el 23,5% tenian niveles
medios; y el 13,7% tenian niveles bajos. Un nivel alto de la variable también estaba

presente en el 64,7% de los psicdlogos varones y en el 61,8% de las psicologas.

Bueno et al., (2021) en su investigacion titulada: “Sindrome de Burnout en
docentes de educacion inicial en la modalidad no presencial del distrito de Casa Grande,

2020, en el contexto del covid-19”. Tuvo el objetivo general de “determinar el nivel del



sindrome de Burnout en los docentes de educacion inicial en la modalidad no presencial”.
La investigacidn tiene una metodologia transversal, basica y descriptiva. Como técnica
se utilizo el cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI), aplicado a 44 instructores.
Segun los resultados del procesamiento y analisis de datos, 28 profesores, es decir, el
63,64% de la poblacion docente, se encuentran en un nivel alto de agotamiento
emocional. El nivel bajo de despersonalizacion esta presente en 32 profesores, es decir,
el 72,73% de la poblacion docente. En la categoria de bajo nivel de realizacion personal
se encuentran 25 profesores, es decir, el 56,82% de la poblacién docente. Con la
conclusion de que el 61.36% de la poblacidn general presenta un alto nivel de sindrome
de fatiga en los instructores de educacion inicial de la modalidad remota del distrito de

Casa Grande en el afio 2020, se sustenta la hipétesis del estudio.

Perez (2022), en su investigacion “Sindrome de Burnout y trabajo remoto del
personal de una Corte Superior de Justicia del Peru— 2021 Tuvo el objetivo principal de
“determinar la relacion entre las variables del sindrome de Burnout y trabajo remoto del
personal de una Corte Superior de Justicia del Peri” La investigacion tiene una
metodologia de tipo basica, nivel correlacional y de disefio no experimental. La muestra
fue de 286 encuestados, extraida de un muestreo probabilistico aleatorio simple,
representaba la poblacion de 1109 trabajadores. EI método utilizado para recoger los datos
fue una encuesta en la que se utilizaron los instrumentos de elaboracion propia, el

Cuestionario del Sindrome de Burnout y el Cuestionario del Trabajo a Distancia, ambos



diseflados para medir las variables pertinentes. Segun los resultados, el 40,9% de los

trabajadores cree que el trabajo a distancia es habitual y el 11,1% de los trabajadores

experimenta actualmente el sindrome de burnout. Concluyendo que no existe unarelacién

entre el trabajo a distancia y el sindrome de burnout entre los trabajadores de la Corte. Se

adopto la hipotesis nula (Ho) para la Corte Suprema de Justicia del Peru en el afio 2021.

Albites et al., (2022) realizo su estudio, titulado: “Influencia de teletrabajo en la

prevencion del sindrome Burnout de los trabajadores del Instituto de Educacién Superior

Tecnologico Privada los Libertadores, Trujillo afio 2020”. Tuvo el objetivo

de “determinar la influencia del teletrabajo en el sindrome de burnout en los trabajadores

del Instituto de Educacion Superior Tecnologico Privado Los Libertadores, Trujillo afio

2020” La metodologia es descriptiva correlacional de corte transversal, ademas, utilizo la

técnica del cuestionario aplicado a una muestra de 35 trabajadores. La asociacion entre el

teletrabajo y el sindrome de burnout resulté ser de 0,02 segun los resultados del analisis

Rho de Spearman. La hipotesis alternativa se acepté cuando se evalu6 la hipétesis

mediante el Rho de Spearman, que arrojé un valor inferior a 0,05. La institucion esta

experimentando con el teletrabajo como resultado de la pandemia. Esto pondré a prueba

la cultura organizacional de sus empleados y requerira que reciban capacitacién en el uso

de herramientas tecnologicas, lo que tendra un impacto en el desgaste laboral también

conocido como Sindrome de Burnout. Concluyendo que el teletrabajo tiene un impacto

sustancial en la forma en que los empleados del Instituto de Educacién Superior



Tecnologico Privado Los Libertadores, Trujillo, 2020, experimentan el Burnout.

2.1.2. Internacionales

Como antecedentes internacionales, en Colombia, los investigadores Melo et al.,
(2021), en su estudio “Relacion entre el sindrome de burnout y médicos que realizan
trabajo presencial y no presencial en Manizales”. Tuvo como objetivo “determinar la
relacion entre el sindrome de burnout en el personal médico en la ciudad Manizales
durante Marzo del 2020 y diciembre del 2022 para proponer un protocolo de
intervencion. Su enfoque fue cuantitativo, de disefio descriptivo transversal y analitico, la
técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. Como resultados se
obtuvo wuna prevalencia del 52% de agotamiento emocional, un 34% de
despersonalizacion y un 6% de riesgo de autorrealizacion en la poblacién. Ademas, el
agotamiento emocional predomind en la modalidad presencial con un 63% frente al 43%,
y s6lo un 6% de riesgo de autorrealizacidn en las mujeres 58%, y la edad de 31 a 40 afios
fue del 60%. Concluyendo que la modalidad no presencial tiene un mayor riesgo con
respecto a la realizacion personal, mostrando un riesgo mayor del 11% para el personal
soltero y un riesgo mayor del 14% se asocio a la modalidad no presencial. Gracias a este
panorama se pudo sugerir estrategias para disminuir la probabilidad de burnout en el

personal médico.

En Ecuador, Véasconez (2021), en su estudio: “Sindrome de Burnout y

rendimiento laboral mediante la modalidad de Teletrabajo”. Su objetivo fue “determinar
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si existe incidencia entre el Sindrome de Burnout y el Rendimiento Laboral por lo hoy en
dia ha sido muy notorio y diagnosticado en los docentes, por trabajar de manera virtual”.
Su enfoque es mixto, cualitativa y cuantitativa, teniendo como instrumento la encuesta y
la observacion. Los resultados de la utilizacion de los instrumentos revelaron que los
profesores muestran signos de cansancio emocional, fisico y mental, que interfieren en su
capacidad para funcionar eficazmente en el trabajo y en el hogar como resultado de estar
separados de sus colegas. Asimismo, creian que su bajo rendimiento laboral era el
resultado de sus tareas repetitivas, la sobrecarga de trabajo y otros factores que
perjudicaban a sus alumnos y a su institucion. Se pudo concluir que existe una alta
incidencia del sindrome de burnout en el desempefio laboral de los docentes, por lo que
se hace necesaria la realizacion de charlas continuas sobre el estrés cronico, asi como la
implementacién de una estrategia de intervencion con técnicas de relajacion, Con 12
grados de libertad y un nivel de significancia de 0.05, el célculo de Chi Cuadrado arroja
un valor de 21.0261, que esta fuera de la region de aceptabilidad porque el valor de Chi

Cuadrado calculado es 55.34.

En Mexico, Acosta et al., (2021) en su estudio: “Sindrome de burnout y
asociacion con estrés laboral en personal de enfermeria en hospital pablico de la frontera
norte de México”. Tuvo el objetivo de “establecer la conexion entre el burnout, el estrés
laboral y los factores demograficos y laborales del personal de enfermeria” Una muestra

de 424 enfermeras particip6 en el estudio de metodologia descriptiva y transversal. Cada
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uno de los participantes contestd un cuestionario con dos instrumentos validados, el
Maslach Burnout Inventory-Human Services Survey y la Nursing Stress Scale, ambos en
su version espafiola, asi como una encuesta demografica y laboral de elaboracion propia.
Se utiliz6 un analisis de regresion logistica bivariante para determinar cualquier
asociacion significativa entre las variables. Se encontré una prevalencia del 65,09% en la
media del sindrome de burnout entre el sexo femenino. Los hombres, por su parte,
presentaron un alto nivel de agotamiento emocional y despersonalizacion, mientras que
el sexo femenino presentd niveles significativamente menores de despersonalizacion. La
mayoria del personal mostro niveles de estrés agudo. Algunos factores encontrados en el
desarrollo potencial del burnout fueron el género, el turno de trabajo, el cargo y el

departamento.

En Ecuador, Amaya et al., (2021) en su investigacion: “El teletrabajo como factor
de riesgo asociado al sindrome de burnout en el personal administrativo de la Universidad
Técnica de Cotopaxi”. Tuvo el ojetivo de “evaluar el sindrome de burnout asociado al
teletrabajo en el personal administrativo de la Universidad Técnica de Cotopaxi,
aplicando la Bateria de Maslach para prevenir enfermedades profesionales y riesgos
psicosociales” Su metodologia es cuantitativa, descriptiva transversal, utilizando como
técnica la encuesta y el cuestionario como instrumento, evaluada con una escala de
Burnout de Maslach. Concluyendo que el personal administrativo, indican un nivel bajo

0 medio de burnout. Sin embargo, los entornos de teletrabajo pueden provocar un mayor
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desgaste profesional y tener diversos efectos negativos en las personas, y esto dio como
resultado que el sindrome de Burnout es mas frecuente en las mujeres. Ademas, el
personal administrativo se ve afectado negativamente por los sintomas detectados, ya que
mas de la mitad del personal tiene problemas de salud fisica, como dolor y rigidez
muscular, y el 37% tiene problemas gastrointestinales. EI agotamiento mental debido a
problemas psicolégicos representa el 43% de los casos, y los problemas de suefio que

experimenta el personal administrativo suponen el 42% de los casos.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Variable Sindrome de Burnout.

Segln una amplia investigacion sobre el sindrome de burnout realizada por
Maslach, lo conceptualiz6 como la prolongacion del estrés emocional interpersonal y
cronico en el lugar de trabajo, que depende principalmente de sus tres dimensiones:
agotamiento fisico o emocional, despersonalizacion y satisfaccion personal cuando es

baja o decreciente (Maslach et al.,1982).

En 1969, Bradley introdujo el concepto de burnout en la literatura, lo describid
como un fenémeno psicoldgico que afectaba a los profesionales que trabajaban con otros

profesionales en grupos sociales.

Posteriormente, Herbert J. Freudenberger, psiquiatra de profesién, acufi¢ la

palabra en 1974 y la defini6 como una sensacién de cansancio o frustracién, una
13



percepcion de fracaso y un agotamiento persistente que se produce como resultado del
sobre esfuerzo y el consumo de energia de los individuos. También tiene en cuenta el
hecho de que el sindrome de burnout hace que la persona dependa de su trabajo, lo que le
hace esforzarse en exceso, dando como resultado la disminucién de su nivel de

motivacidn, y le hace vivir una vida con mucho estrés (Hernandez et al., 2008).

Para Henschen (1986), al que hace referencia Suay (2003), describi6 el burnout
como una condicion de cansancio fisico, emocional y mental provocado por la busqueda
constante de ideales por parte de una persona que estan en franca contradiccién con la
realidad. El estrés relacionado con el trabajo, también conocido como burnout, conduce
al desarrollo del Sindrome de Fatiga Laboral en las personas. Se cree que este trastorno
esta provocado principalmente por entornos de trabajo insalubres y por el absentismo,

que se manifiestan por la devocion obsesiva de una persona a su trabajo.

Pines y Aronson (1998) lo definen como una condicion en la que se mezclan el
agotamiento emocional, el agotamiento fisico y el agotamiento psicolégico. Donde se
experimenta sentimientos de querer hacer algo y no poder hacerlo, se siente indtil, se
siente acorralado, experimentando una falta de motivacion para el trabajo y experimenta

una falta de motivacion en su lugar de trabajo y en su entorno general (Pera et al., 2002).

La conceptualizacion de Shirom de 2003, el burnout es una respuesta emocional
al estrés prolongado, siendo la pérdida progresiva de energia el aspecto central de esa

reaccion. El agotamiento emocional, el agotamiento fisico y el agotamiento cognitivo son
14



indicadores del desgaste de estos recursos energéticos, es decir, el burnout es una variable

que demuestra las experiencias asociadas al estrés desde una perspectiva organizativa

(Saborio et al., 2015).

Segun Ferrel et al., (2010) el burnout es una condicién de cansancio fisico y

emocional provocado por las circunstancias de trabajo o la sobrecarga profesional. Las

personas suelen fijarse objetivos personales y profesionales, pero en ocasiones pueden

desarrollar una obsesion por alcanzarlos antes de la fecha limite, lo que los lleva a un alto

nivel de estrés. Sin embargo, cuando creen que son incapaces de realizar cualquier tipo

de retraso, arriesgan su tiempo de inactividad, lo que puede tener efectos perjudiciales

para su salud fisica y mental.

El sindrome de burnout es una reaccién al estrés laboral continto provocado por

una serie de presiones, como la rigidez de los horarios, el exceso de responsabilidades y

un entorno laboral desfavorable. Esta forma de afeccion es mas frecuente entre los

trabajadores sociales y los profesores que en otras profesiones, y suele manifestarse en

quienes eligen un trabajo vocacional. Sin embargo, pueden darse expresiones similares

en la vida personal o social de una persona, por lo que no se limitan al &mbito laboral

(Gonzélez et al., 2015).

El desarrollo de estudios mas centralizados en 1980 fue impulsado por la

necesidad de una conceptualizacion concreta del fendmeno del burnout. Mediante el

disefio de instrumentos de medicion fiablesy validos como el Maslach Burnout Inventory
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y el Tedium Measure han hecho que la evaluacion del burnout sea especialmente

relevante para sus investigaciones.

Segin Bedoya et al., (2017), otros nombres del sindrome de burnout son:
sindrome de desgaste profesional, sindrome de estrés laboral crénico, sindrome de estrés
laboral asistencial y sindrome de agotamiento. Ademas, se reconoce como una condicion
caracterizada por el cansancio fisico y mental de los profesionales, progresando hasta el
punto de necesitar cuidados y asistencia de otros para aliviar el dolor causado por esta

enfermedad.

Aunque todavia no se ha incluido en manuales de diagnostico como la CIE-10 y
el DSM-V, las organizaciones que lo han investigado, como la Organizacion Mundial de
la Salud (OMS), han clasificado el burnout como un sindrome desde el afio 2000, ya que
puede contraerse a través del lugar de trabajo. Fue incluido a la lista de trastornos
laborales en 2019 y sera tratado como tal en todos los paises miembros de la OMS a partir
de 2022 (Juarez, 2020). Segun autores como Maslach (1982), las caracteristicas
principales de este sindrome son el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la
disminucién del rendimiento personal. Se describe como un método ineficaz de
afrontamiento del estrés cronico que provoca el entorno laboral a largo plazo y de forma

acumulativa.

El ritmo de vida actual provoca estrés, cansancio emocional, habitos alimentarios

poco saludables, ejercicio fisico insuficiente, falta de suefio y frecuentes problemas de
16



salud fisica y mental. Asi mismo, existen elementos laborales como la competencia o la

sobrecarga de trabajo en el transcurso del crecimiento de una persona en el campo laboral,

lo que en la mayoria de los casos hace que se alteren las prioridades de la vida (Apiquian,

2007).

Ademas, se describe como estar fisica y emocionalmente agotado como resultado

de demasiado estrés. Cuando se manifiesta, la persona frecuentemente se siente

sobrecargada o agotada emocionalmente y es incapaz de cumplir con sus

responsabilidades. Para evitar que empeore y se propague, es fundamental identificarlo y

ponerle remedio lo antes posible (Gaston et al., 2020).

Por otro lado, Forbes (2011) considera el sindrome de burnout como una

enfermedad provocada por el estrés laboral persistente, el cual es causado por una

variedad de factores psicosociales inherentes al lugar de trabajo. Si este estrés se mantiene

en el tiempo, repercutird en el nivel psicosomatico de la entidad, resultando en una

disminucién de la productividad y de la motivacion laboral, manifestandose en el

ausentismo laboral de los empleados, falta de empatia y una letania de otros sintomas.

Se considera tres dimensiones: una de ellas es el agotamiento emocional, segun

Maslach (2003), se desarrolla con mayor desgano dentro del centro de trabajo, indica que

esta dimension es el componente clave dentro de la condicion de Burnout, y los sintomas

de esta condicion incluyen fatiga, cansancio, agotamiento corporal y mental.
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Segln Friganovil et al. (2019) esta dimension se refiere al cansancio y
agotamiento que puede presentarse de muchas formas fisicas, psicolégicas o, en
ocasiones, de ambas formas. En otras palabras, la falta de recursos emocionales hace que
el recurso humano muestre debilidad y agotamiento, lo que se define por la falta de
energia para enfrentar las situaciones. Los principales contribuyentes a las tareas
rutinarias o posibles problemas son la sobrecarga de trabajo y los desacuerdos
interpersonales entre compafieros de trabajo. El agotamiento es una reaccidén que una
persona experimenta en el trabajo a lo largo del tiempo en respuesta a presiones
interpersonales y emocionales persistentes, lo que provoca un colapso fisico y mental. El

exceso de trabajo o el estrés laboral severo son los culpables de esto.

Los indicadores para esta dimension son: La sobrecarga de trabajo y las
situaciones en las que los trabajadores se sienten humillados por la cantidad de trabajo
que se les exige hacen que se sientan inadecuados en sus funciones. Como resultado,
pierden el autocontrol, lo que tiene efectos negativos en su autoestima, irritabilidad y
fatiga. (Sarmiento, 2019); el segundo indicador es el vacio emocional, que se caracteriza
por una sensacion generalizada de cansancio, aislamiento social y apatia. El vacio es un
sintoma comun de enfermedades mentales como distimia, melancolia, soledad,
anhedonia, angustia y otras (Garrido, 2019) y como altimo indicador se tiene a la fatiga,
esta se emplea para aludir al agotamiento, la extenuacion, la debilidad o el tedio (Pérez,

2019).
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Como segunda dimension se tiene a la despersonalizacion, segun Maslach (2003),
el individuo presenta distanciamiento social, actitud pesimista 0 deshumana, ademas de
desprecio hacia sus clientes, de igual manera cuentan con la tendencia de culpar sobre

fracasos y frustraciones laborales a sus colegas de trabajo.

Esta es una experiencia Unica que puede identificarse por un cambio en la
perspectiva normal de la persona sobre si mismay su cuerpo en relacién con el mundo
exterior. Es la sensacion de "perderse”, de sentirse "diferente”, o de sentirse “extrafio", o

de sentirse "como en un suefio”, y suele durar un tiempo (OMS, 2017).

Esta dimension arroja los siguientes indicadores: Deshumanizacion es el término
utilizado para describir acciones que carecen de principios morales y de consideracion
por los demas. La deshumanizacién puede ocurrir en una persona, por ejemplo, cuando
se vuelve indiferente al dolor de los demas (OMS, 2017). Seguidamente tenemos el
siguiente indicador: los sentimientos de culpa se describen como el sufrimiento que
resulta de pensar o experimentar que uno ha violado las normas éticas propias o de la
sociedad; esta emocion aumenta si alguien ha resultado herido. Implica pensar que
cometimos un error. EIl propdsito es permitir que la persona se dé cuenta de que lo que

hizo estuvo mal y que le resulte mas facil intentarlo y corregirlo. (Fernandez, 2018)

Como ultima dimension tenemos al sentimiento de realizacion personal,
definida como un sentimiento provocado por las exigencias del trabajo, lo que significa

que cuando una persona no cumple con las expectativas de los superiores, esto puede
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generar sentimientos de insatisfaccién laboral. No obstante, también puede provocar

emociones opuestas; por ejemplo, un trabajador puede buscar mejorar sus habilidades

y capacidades con el fin de cumplir con las expectativas y superar a los demas, lo que

lo llevara a tener sentimientos de satisfaccion y autosuficiencia. (Maslach, 2003)

Asimismo, esta es la idea de que uno es capaz de manejar los obstaculos de la

vida y se percibe a si mismo como una persona independiente y autonoma. La persona

que experimenta esta sensacion descubre cada dia el significado profundo de la vida y

atesora las lecciones que ha adquirido a lo largo de su vida. La baja realizacion personal

da como resultado una mala evaluacion de la persona y el trabajo de una persona, lo

que hace que los empleados se sientan ineficaces. Similar a como la satisfaccion laboral

depende de las habilidades de resolucion de problemas, la productividad y el potencial

de los empleados (Nicuesa, 2018).

Dentro de los indicadores se tienen a la desmotivacion, la cual es la falta de

motivacién, dividida en sefiales ambientales internas y externas, asi como la falta de

impulso, son lo que hace que alguien tome medidas. Cuando se enfrenta a

circunstancias desafiantes, una persona desmotivada carece de motivacién para actuar.

(OMS, 2017). Como segundo indicador se tiene al sentimiento de insatisfaccion

profesional, muchas personas pueden sentir que hay aspectos en su trabajo que no estan

completos, necesitan de reconocimiento y el poder desarrollarse profesionalmente. Para

que las personas se sientan tranquilas es necesario que se encuentren en un lugar donde
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puedan evolucionar alcanzando asi un mayor desarrollo, bienestar y por lo tanto un
mejor desempefio laboral. Cuando esto no ocurre es que caen en un sentimiento de
insatisfaccion profesional pues sienten que no estan logrando lo que desearian hablando

profesionalmente (Fuenzalida, 2019).

Figura 1.Factores que influyen en la aparicion del Burnout.
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Nota. Adaptado de Rodriguez et al., (2017).

Las etapas del Sindrome de Burnout, segin Forbes (2011), se puede desglosar en
muchas fases, entre las que destacan las siguientes: La necesidad de probarse a si mismo,
esto sucede cuando una persona establece expectativas irrazonables por el deseo de
alcanzar la perfeccion, que finalmente se convierte en una obsesion; el aumento de la carga
de trabajo: Las personas empiezan a sentir que sus horas de trabajo son insuficientes, por
lo que dedican mas tiempo de lo normal para completar las tareas con éxito; el descuido de

las necesidades fundamentales: Esta etapa se produce cuando una persona no duerme las
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horas necesarias, se salta las comidas o incluso no se relaciona con las personas que no
estan en su lugar de trabajo; el ignorar los problemas: Los trabajadores suelen hacer caso
omiso de cualquier situacion que no esté relacionada con su trabajo, incluso de las que
implican a los miembros de su familia; lo importante queda en segundo lugar: Cuando se
trata de priorizar el trabajo, suele aparecer el argumento de estar constantemente ocupado.
Cualquier asunto familiar, la amistad, los deportes, las aficiones, etc. dejan de ser
importantes en su vida; la intolerancia: Todo lo que no esté directamente relacionado con
el concepto de rendimiento laboral le irrita y empieza a molestarle; el aislamiento: Las
personas evitan ir a diversas reuniones con su familia o amigos, incluso a eventos
especiales organizados por su empleador, ya que sienten que es una pérdida de tiempo; los
cambios en el comportamiento: También puede producirse una alteracion repentina de la
personalidad, que serd vista por todos los presentes y que probablemente suscitara
comentarios; la despersonalizacion: Las personas pierden su autoestima, ignoran su aspecto
y no se ocupan de sus necesidades fundamentales; el vacio: La persona comienza a sentirse
sola, pero, aungue es consciente de la causa, es incapaz de reconocer el desequilibrio en su
vida personal y profesional; la depresion: antes del agotamiento, llega un periodo en el que
la persona empieza a sentirse infravalorada, cansada y frustrada porque sus esfuerzos no
estan dando los resultados deseados y el burnout: En esta etapa, que se considera la mas
grave, la persona sufre un colapso total, tanto fisico como mental, como consecuencia de
la falta de atencion rapida, lo que da lugar a una crisis que hace necesario acudir al servicio

de urgencias.
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Asimismo, el estrés es un efecto secundario del sindrome de agotamiento y se
caracteriza por un cambio en la condicion fisioldgica de un ser vivo que ocurre como
resultado directo de la incapacidad para responder adecuadamente al riesgo tanto fisico
como emocional. Si no se trata, puede provocar agotamiento emocional, también conocido
como agotamiento, despersonalizacién y disminucion de la satisfaccidn personal. Todos
estos sintomas podrian resultar fatales (Londofio, 2019). Una persona corre un riesgo
significativo de desarrollar problemas de salud fisica como enfermedades cardiovasculares
o musculoesqueléticas si esta expuesta al estrés durante un periodo prolongado de tiempo.
El tiempo que la persona esta bajo estrés afecta el riesgo en una proporcion directa. Esto
se debe a que afecta negativamente la capacidad del trabajador para desempefiar
eficazmente sus funciones laborales, asi como su capacidad para crecer personalmente y

mantener una buena salud fisica y mental (Sosa, 2011)

A continuacion, se presentan algunos ejemplos de otros tipos de efectos que pueden
causar segiin Molina (2020): Los sintomas fisicos incluyen dolor de espalda, molestias en
el cuello, espasmos musculares y manifestaciones inespecificas como cansancio, pérdida
de apetito y malestar general; los problemas inmunologicos incluyen un aumento de
infecciones, alergias y afecciones de la piel. EI malestar sexual provoca impotencia, asi
como falta de orgasmo y eyaculacion. La aterosclerosis, la taquicardia y las molestias
precordiales son sintomas cardiovasculares. Los resfriados y los ataques de asma son

problemas respiratorios, mientras que la gastritis, las Glceras, las nduseas y la diarrea son
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problemas digestivos. Los problemas menstruales son un ejemplo de una condicion
hormonal, mientras que las enfermedades del sistema nervioso incluyen migrafas,
insomnio, vértigo y sensacién de vacio. Ansiedad, inquietud, dificultad para concentrarse,
olvidos, pérdida de memoria, tristeza, no querer trabajar, sentimientos de vacio y fracaso,
no poder manejar la ira y no poder lidiar con los problemas emocionales similares como
baja autoestima y sentir que no importa. También existen comportamientos, que son
compulsivos por parte de una persona con una adiccion especifica a las drogas, incluidos
el alcohol y los cigarrillos, que se traducen en cambios bruscos de humor, a veces incluso
en agresividad y bajo rendimiento. Ademas, tienen impactos negativos en las relaciones de
una persona con sus familiares mas cercanos, la ruptura de la unidad familiar y el
aislamiento social. Finalmente, tienen efectos negativos en una organizacion y dan lugar a

disputas con los miembros del personal, los pacientes o los clientes.

Figura 2.Consecuencias del Burnout en la salud.

Sintomas
Trastornos de a : Trastornos
Sintomas fisicos 5 conductuales
conducta emocionales defensivos
* Descontrol de los * Padecimiento de * Desarrollo de * Ironia
impulsos alterac_iones_ depresion « Negacion de
* Agresividad gastrointestinales + Ansiedad emociones o
¢ Trastornos * Trastornos de » Baja autoestima realidad
alimenticios suefio. * Baja » Cinismo
* Ct_afaleas Y concentracion, y * Deshumazacion.
migrafias déficit de * Frialdad afectiva
» Trastornos atencion
cardiovasculares

Nota. Adaptado de Asepeyo (2019).
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Por otro lado, dentro de las estrategias de prevencidn e intervencion del Sindrome
de Burnout, Ferrel et al., (2010), indica tres, como las estrategias de intervenciones
individuales, estas se centran en estrategias de comportamiento que educan a los
estudiantes a separar su vida personal de su vida profesional mediante el uso de métodos
que permitiran mejorar su trabajo lo mas rapidamente posible. Otras son las estrategias
de intervencion grupales, mediante el uso de estos modelos de trabajo, los profesionales
adoptan determinados seminarios que deberian ser impartidos por instituciones de
formacidn especificas. Dado que en ellos se ensefian técnicas de relajacion, discusiones
en grupo, resolucion de problemas, entre otras cosas, por lo general no se realiza un
seguimiento adecuado de los profesores ni de los factores que les afectan como
individuos. Esto es especialmente problematico cuando se trata de actuaciones. Y
finalmente estan las estrategias organizacionales que, sin el apoyo de la administracion
educativa, los cambios se aplican de forma poco practica; la cuestion es que la
organizacion de la politica educativa dificulta el desarrollo de los procedimientos. Estas
modificaciones se llevan a cabo para mejorar el rendimiento de los profesores, pero

algunas instituciones deben realizar primero algunas pruebas piloto.

Guerrero y Rubio (2005), indicaron una serie de estrategias de prevencién e

intervencion del Sindrome de Burnout, como las estrategias Individuales, generalmente,

hacen referencia al enfoque preventivo, que se concentra en la terapia que ayuda a

promover una variedad de métodos de autoadaptacion, asi como la gestion del estrés
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relacionada con una serie de caracteristicas personales; asi también estan las técnicas
fisiologicas, el control de la respiracion, la relajacion fisica y otros métodos se utilizan
para tratar la excitacion fisiologica y ciertos dolores fisicos 0 emocionales, que a menudo
son causados por el estrés laboral.; la técnica conductual, también conocidos como
formacién asertiva o formacion total, tienen como objetivo ayudar a los individuos a
desarrollar las competencias y habilidades necesarias para resolver conflictos en el lugar
de trabajo; la técnica cognitiva, los métodos cognitivos incluyen la desensibilizacion
sistematica, la inmunizacion contra el estrés, el control de los pensamientos irracionales,
el paro mental, la terapia racional emotiva y la supresion de las actitudes disfuncionales.
Y Finalmente estan las estrategias de intervencidn social, estas se consideran una forma
de acabar con el aislamiento, de potenciar los procesos de socializacion, de reforzar el
apoyo social a través de politicas de trabajo cooperativo, como un método que disminuye
los efectos negativos provocados por el estrés, y de aumentar la capacidad de afrontar

dichas situaciones.

Asepeyo (2019) también planteo estrategias organizacionales dividas en

programas, como se obseva en la siguiente imagen:
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Figura 3.Estrategias organizacionales para la prevencién e intervencion del Burnout

mmmm rogramas de socializacion anticipada

* Tienen gran relevancia dentro de los diferentes programas direccionados a la
acogida personal, donde el trabajador pueda adquirir ciertas habilidades
necesarias para realizar sus labores antes de lograr entrar al mundo laboral.

mmmm Programas de retroinformacion y evaluacion

* Se orientan principalmente a otorgar informacion acerca del trabajador sobre
sus actividades, sin presentarla como un juicio encubierto, ya que, es parte de
la cultura de al organizacion, con la finalidad de garantizar la mejorar
profesional.

* Se encargan de crear ambientes Optimos donde los programas son eficientes
dentro de la organizacion, con al finalidad de que el profesional este
motivado al desarrollo profesional y personal.

Nota. Tomado de Aspeyo (2019).

2.2.2. Variable Modalidades de trabajo.

Por otro lado, esto no es un problema siempre y cuando la contratacion sea legal
y se haga de la forma que la ley lo permita. Las modalidades de trabajo son las diferentes
formas en que una empresa puede conectar a sus trabajadores, y cada empresa utilizara

una u otra en funcidn de sus necesidades (Ramos, 2021).

La variable modalidad de trabajo se divide en 3 dimensiones: teletrabajo o trabajo

virtual, trabajo remoto o semipresencial, y trabajo presencial.

Teletrabajo o trabajo virtual

Los equipos de computo se utilizan para describir como realizar tareas desde el
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hogar o la ubicacién del colaborador de manera delegada. El trabajo remoto también se
considera temporal y excepcional y se mantendra dependiendo de como se desarrolle el
problema de salud. En este modo, completar tareas y obtener resultados es crucial para el

negocio (Ramos y Alvines, 2021).

El teletrabajo se popularizé por primera vez en la década de los 70 como un
concepto vanguardista destinado a maximizar los recursos e impulsar la productividad,
pero finalmente resultd ser una solucidn beneficiosa para el aumento de la capacidad de
las personas mediante el uso de herramientas tecnoldgicas. Hay muchas definiciones que
se aplican al término "teletrabajo”, pero es crucial recordar que, segin su etimologia, el

término procede del griego "tele”, que expresa algo lejano o remoto (Cedrola, 2017).

En el mundo globalizado de hoy, los individuos han descubierto nuevas formas
de llevar a cabo cualquier funcién laboral, como las nuevas tecnologias que han surgido
y que sirven como instrumentos de gestion indispensables para cualquier procedimiento
organizativo. Cabe destacar que la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) esta
poniendo en marcha nuevas iniciativas para fomentar una mejor recopilacion de
informacidn sobre los distintos métodos de trabajo. Por el contrario, el teletrabajo requiere
la planificacidn, realizacion y ejecucion de la tarea de forma que se lleve a cabo mediante
el uso de las TIC, desde su lugar de domicilio o en algun lugar determinado por el

trabajador (Gaona, V., & Jumbo, A., 2015).

La aplicacion del teletrabajo es pertinente para realizar un analisis enfocado a los
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objetivos a cumplir en una organizacién, siendo necesaria la adopcién de medidas
dirigidas a reducir los casos de aislamiento de los teletrabajadores en relacién con el
personal de la organizacidn, ya sea en jornadas presenciales o de teletrabajo, de acuerdo
con la identificacién de sus necesidades. Como resultado de lo anterior, es evidente que
se requiere un diagnostico del personal de la modalidad de teletrabajo. Esto se debe a que
es probable que no cuenten con las facilidades necesarias para trabajar desde casa, sobre
todo teniendo en cuenta factores relacionados con las herramientas tecnolégicas para que

se realicen las labores acertadas y comodas (Romero et al., 2019)

Segun Chaverra et al. (2015), el teletrabajo tiene beneficios para mantener a los

empleados y reducir cosas como la rotacion, ya que hace que las personas se

comprometan mas con la empresa. Una de las partes mas importantes de este dia es el

desarrollo del contrato y el establecimiento de las reglas para las tareas.

Los empleados pueden beneficiarse del teletrabajo siempre y cuando se respete el
horario de trabajo o exista flexibilidad para cumplir con las obligaciones personales,
siempre y cuando no se abuse del sistema. De la misma manera, esta modalidad de trabajo
favorece una vision donde la tecnologia se beneficia de la correcta ejecucion de las
actividades laborales, entregando servicios con un elemento no presencial durante las

jornadas regulares e irregulares (Pillalazo, 2018).

Montalvo (2020), observo que un potencial teletrabajador necesitaba poseer las

habilidades requeridas para que el campo avanzara, asi como para que se estableciera
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adecuadamente su oficina en casa. Esta nueva modalidad requiere que el trabajador tenga

un conjunto particular de habilidades desarrolladas que van de la mano con el componente

tecnoldgico, siendo un perfecto acceso a la informacion a través de TIC (Tecnologias de la

informacidn), que ayudan a la persona a realizar sus tareas rapidamente.

Hay una serie de caracteristicas que se valoran dentro de esta modalidad de empleo,

por lo que es fundamental que las personas piensen en informarse sobre los numerosos

talentos que deben desarrollar para rendir bien en su lugar de trabajo. Segun Montalvo

(2020) los teletrabajadores deben responder al siguiente perfil: tener habilidades

personales, disciplina, constancia, ser confiables, tener autonomia, ser eficientes y obtener

resultados. Asi también deben contar con habilidades profesionales como el uso adecuado

de los TIC (tecnologia de la informacion), habilidades para resolver todo tipo de problemas,

formacion correcta en el area que se desempefia, autoaprendizaje, planificacion, control y

cumplimiento de tareas. Finalmente, el autor también sefiala que deben contar con

caracteristicas situacionales como que deben de realizar sus labores sin ningln tipo de

circunstancia que interfiera en su desempefio, ademas de tener la capacidad para establecer

una interconexion entre el lugar donde labora y las oficinas de la empresa.

Por otro lado, las ventajas del teletrabajo segin Quezada (2020), son las siguientes:

flexibilidad y autonomia, trabajar desde casa permite a los empleados planificar

eficazmente su tiempo, de modo que las empresas pueden establecer requisitos de

cumplimiento de un nimero determinado de horas para completar sus operaciones y
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cumplir los objetivos empresariales; ahorro de tiempo, esto ayuda a las personas a ahorrar

tiempo al eliminar la necesidad de desplazarse al trabajo porque puede completarlo desde

casa, lo cual es ventajoso para quienes viven en grandes ciudades; reduce costes, hay una

reduccidn significativa de los diversos costes de infraestructura de la empresa y de los

diversos gastos fijos relacionados con el trabajo in situ; menos ausentismo, esto es

especialmente cierto en el contexto de la familia, ya que los empleados no suelen tener

suficiente tiempo para pasar con sus familias; y, promueve la innovacion y

emprendimiento: con la ayuda de las herramientas digitales a su disposicion, el tipo de

actividades realizadas permite a las empresas crear nuevas formas de innovar dentro de sus

propios negocios y en el mercado.

No obstante, también existen desventajas, segin Quezada (2020), son las

siguientes: retos organizativos, trabajar desde casa puede estar profundamente entrelazado

con los compromisos personales y familiares, y cumplir con estas exigencias requiere

disciplina, organizacién y voluntad; menor identificacion del empleado con la empresa, sin

el contacto fisico con los compafieros de trabajo, es dificil fomentar el ambiente laboral, ya

que no existe una conexion emocional entre el empleado y la empresa; aislamiento, la

ausencia de un ambiente de trabajo y las numerosas relaciones que los empleados pueden

desarrollar con sus comparieros de trabajo conducen a un cierto aislamiento y a un escaso

compromiso de los empleados con la empresa; dificultad de trabajo en equipo, existen

muchas tecnologias virtuales para todo tipo de reuniones de colaboracidn, sin embargo, es
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probable que algunos trabajadores no manejen la tecnologia de manera adecuada; dificultad

con la conexion, debido al aislamiento que experimentan las personas con el mundo

exterior y el mundo del trabajo, el teletrabajo puede dar lugar a una serie de problemas; la

disminucién de la ergonomia, el descuido de importantes factores relacionados con la

salud, como la prevencion de riesgos laborales y la ergonomia, expone a los trabajadores a

una serie de problemas.

Como método de organizacion laboral, el teletrabajo tiene como objetivo principal

garantizar la correcta realizacion de las tareas. Para ello, hace uso de las tecnologias de la

comunicacioén y la informacion, lo que permite establecer un contacto entre un trabajador

y una organizacion sin que sea necesaria la presencia fisica de los profesionales en

determinados lugares. A continuacion, se describen las 4 modalidades de teletrabajo segun

Arias y Chila (2017):
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Figura 4. Modalidades de teletrabajo

*Se define como un trabajo realizado a domicilio, donde se

encuentran incluidos los trabajadores independientes, el
Teletrabajo Auténomo teletrabajo a tiempo completo, donde estos empelados usan
TICS para el desarrollo de sus labores, realizandolos desde
cualquier sitio elegido por el teletrabajador.

*Los empleados que poseen contratos laborales donde se
encuentran unas series de tareas muy variadas todos los
dias de la semana entre la entidad y un sitio ajeno a ella,
con la utilizacion de TICS para su cumplimiento.

Teletrabajo Suplementario

*Comprenden aquellos empleados que utilizan dispositivos
moviles para el correcto cumplimiento de sus labores. Esta

actividad permiten que se ausenten de sus area de trabajo,
no teniendo un lugar totalmente definido.

Teletrabajo Movil o Itinerante

*La realizacion de este trabajo tiene la particularidad de
Centro de Trabajo o Telecentros encontrarse alrededor de sus areas de trabajo.

Nota. Tomado por Arias y Chila (2017).

Segun Ortiz (2019) y varios autores, es posible identificar tres tipos de teletrabajo
0 modos de trabajo que son apropiados para la presente investigacién, concretamente los
siguientes: el teletrabajo autdnomo, independientemente del lugar que elijan, los
autonomos utilizan diversas Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC) para
realizar su trabajo; el teletrabajo adicional, este personal esta cubierto por un convenio
laboral que le permite trabajar desde casa al menos un dia a la semana y el teletrabajo
sobre la marcha, los trabajadores que utilizan dispositivos moviles para realizar sus tareas

dondequiera que se encuentren frecuentemente fuera de su lugar de trabajo permanente.
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Elespuru y Ipanaque (2020) definieron en su estudio las siguientes formas de

teletrabajo, que se clasifican de la siguiente manera:

Figura 5. Tipos de teletrabajo

En Regimen Autonomo

Los individuos que se encuentren trabajando en la prestacion de
servicio en una labor especifica, el cual es remunerado bajo algun
contrato con su empleador, sin embargo este no se encuentra en la
nomina.

Segun el
trabajador

Por Cuenta Ajena

Son consideradas aquellas personas que no forman parte de la

(=] . P
= entidad, pero se encuentra dentro de la némina desarrollando sus
| actividades desde su hogar y acude a entidad entre semana.
o]
T - - =
3z En el Propio Domocilio
@ _|[Este consiste el desarrollo de las labores desde el hogar fijando un
R=) horario, este puede llegar a sentirse mas motivado, mejoprando su
&= productividad.
Segtn el thaf Telecentros
| detrabajo ) ) .
elegido “|Aquellas agencias satelitales que se encuentran fuera de su sitio de
trabajo o hogares, estos pueden estar alrededor de sus domicilios.

Teletrabajadores Modviles

—|Comprenden los individuos que transitan de manera continua para
desarrollar sus labores.

Nota. Tomado de Elespuru y Ipanaque (2020).

Para implementar el teletrabajo, las empresas o personas deben contar con
herramientas y software de Gltima generacion, incluidas lineas telefénicas, computadoras
portatiles, computadoras, una buena conexidn a Internet y la compra de un sistema que
permita el intercambio adecuado de archivos y todo lo necesario para terminar el trabajo.
La tecnologia es ahora un instrumento muy valioso para la sociedad, especialmente para

la realizacion del trabajo (Amaya et al., 2021).

El uso de la tecnologia que puede actuar como apoyos y reacciones rapidas ante
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la ocurrencia de ciertos escenarios que requieren soluciones rapidas es algo que las

empresas deben tener en cuenta si quieren que sus empleados tengan un buen desempefio

bajo la nocion de teletrabajo. Por ello, Ortiz (2019) destaco la necesidad de tener en cuenta

los siguientes factores a la hora de implementar el teletrabajo:

Figura 6.Aspectos que se consideran en el teletrabajo

El equipamiento Una buena conexion a
informatico es importante internet en el trabajo es
para el Teletrabajo. fundamental.

Compatibilidad de la

; Dispositivos moviles..
tecnologia.

El acceso a sistemas de
informacion y datos de la
organizacion.

El uso de tecnologia
antivirus y antimalware.

La utilizacion de tecnologia 1
para el cifrado que protega i El uso de soluciones para el
la confidencialidad y la control del acceso a redes
integridad de la 1 corporativas.
comunicacion. ;

Nota. Adaptado de Ortiz (2019).

Trabajo remoto o semipresencial

J La naturaleza de las
funciones que faculten la
aplicacion del Teletrabajo.

| |
|

Se refiere al trabajo remoto alternativo, que requiere que el trabajador esté

presente en persona al menos algunos dias a la semana por motivos de coordinacion y

otros (Ramos y Alvines, 2021).

En esta modalidad, el profesional tiene la opcion de elegir entre varias
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modalidades de trabajo, incluyendo el teletrabajo y el presencial, en funcion de sus

demandas especificas. Es decir, se combinan ambas modalidades para garantizar que las

personas puedan llevar a cabo sus diversas tareas sin ningun tipo de interferencia. Dado

que hay varios obstaculos que impiden a los empleados cumplir con sus diversas tareas,

es crucial disefiar horarios que ayuden a los trabajadores. Los empleados deben adaptarse

a una de las diversas condiciones que lesimpiden realizar sus tareas de una u otra manera

(ISIL, 2020).

Segln Peird & Soler (2020), es frecuente que el teletrabajo se compagine con el

tiempo de trabajo presencial, de manera que el trabajador no se ausenta totalmente de la

sede de la empresa. Sin embargo, hay ocasiones en las que los empleados se enfrentan a

una serie de circunstancias singulares u obstaculos que les impiden trabajar de forma

presencial y les obligan a adoptar el teletrabajo como modo de trabajo méas adecuado. El

personal podra completar su tarea mientras teletrabaja sin necesidad de desplazarse a la

sede de la empresa.

Trabajo presencial

Hay colaboradores que se les obliga a estar fisicamente en los edificios de la

institucion cumpliendo un horario. Este enfoque se considera cada vez mas obsoleto, y la

empresa también asume los costos de las instalaciones y sus servicios (Ramos y Alvines,

2021).
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Las jornadas tradicionales de trabajo de las organizaciones, que se desarrollan en
las oficinas de las empresas, son una buena opcidn para los trabajadores que se contratan
mediante contratos en las empresas. El trabajo cara a cara es cuando las personas hacen

su trabajo en un entorno grupal y directamente entre si (Alvarez, 2020).

Durante el trabajo en el sitio, los empleados hacen su trabajo utilizando la
tecnologia de la empresa que es adecuada para sus trabajos. Sin embargo, es importante
tener en cuenta que muchas empresas tienen lugares de trabajo remotos y permiten que
los empleados trabajen desde casa. Sin embargo, hoy en dia, muchas empresas se han
visto obligadas a introducir nuevas practicas de trabajo debido a una serie de problemas

que causan molestias a los empleados cuando entran en la empresa (Montalvo, 2020).

Las ventajas del trabajo presencial, segin De Vincenz (2020) son las siguientes:
el trabajo presencial facilita la comprension entre los empleados, las explicaciones
verbales son mas eficaces y este tipo de trabajo evita los malentendidos, ya que los
miembros del equipo tienen un conocimiento més claro de sus obligaciones; gracias a la
comunicaciéon mas directa, se fomenta una mejor red de aprendizaje en la que los
empleados pueden avanzar en sus carreras con el apoyo de los demas; es esencial que los
empleados tengan una mejor salud mental, ya que demasiada soledad puede provocar una
serie de problemas, como la ansiedad o la indiferencia; las oficinas se construyen de forma
que fomenten la productividad, ya que permiten a los trabajadores concentrarse mas

eficazmente en su trabajo; aumenta el sentido de parentesco entre la plantilla y facilita
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que los nuevos miembros se integren en la organizacion.

Las desventajas del trabajo presencial de acuerdo con Garcia (2018), uno de los

inconvenientes del trabajo presencial es la dificultad para resolver conflictos entre los

empleados que pasan tiempo viajando, disminuyendo el tiempo para formar vinculos

familiares, mientras que también tiene efectos laborales, haciendo que las empresas

pierdan talento vital para ellas. En los Gltimos afios, esta modalidad quedd en un segundo

plano ya que muchas empresas adoptaron medidas preventivas de salud, garantizando la

seguridad de los empleados a través del teletrabajo.

2.3. Formulacion de hipotesis

2.3.1. Hipotesis general

Existe una relacion entre el Sindrome de Burnout y las modalidades de trabajo

en la empresa de RRHH, San Isidro, 2022.

2.3.2. Hipotesis especificas

HE1L. Existe una relacion entre el agotamiento emocional y las modalidades de

trabajo en la empresa de RRHH, San Isidro, 2022.

HEZ2. Existe una relacion entre la despersonalizacion y las modalidades de trabajo

en la empresa de RRHH, San Isidro, 2022.

HE3. Existe una relacion entre la realizacion personal y las modalidades de

trabajo en la empresa de RRHH, San Isidro, 2022.
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2.4. Operacionalizacion de variables e indicadores

V1: Sindrome de Burnout.

Dimensiones: Agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal.

V2: Modalidades de trabajo.

Dimensiones: Trabajo virtual o teletrabajo, trabajo remoto o semipresencial y trabajo

presencial.

Tabla 1. Variables e Indicadores.

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

X: Sindrome Burnout
(variable
Independiente)

Agotamiento
emocional

Xz1: Sobrecarga de trabajo.
X2: Vacio emocional.

Xs: Fatiga.

Despersonalizaci

Xa: Deshumanizacion.

on
Xs: Sentimiento de culpa.
Realizacion Xs: Desmotivacion.
personal

X7: Insatisfaccién personal.

Y: Modalidades de
trabajo (variable
dependiente)

Trabajo virtual

Y1: Soporte laboral y tecnoldgico.

Trabajo
semipresencial

Y2: Jornadas laborales.

Trabajo
presencial

Y3: Bienestar laboral.

Fuente: Autora de esta tesis (2022).
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2.5. Definicién de términos basicos

Sindrome de burnout: conceptualizado como la prolongacion del estrés emocional
interpersonal y cronico en el lugar de trabajo, que depende mayoritariamente de sus
tres dimensiones: cansancio o agotamiento emocional, despersonalizacion y

satisfaccion personal cuando es baja o decreciente (Maslach et al, 1982).

Agotamiento emocional: se desarrolla con mayor desgano dentro del centro de
trabajo, indica que esta dimensién es el componente clave dentro de la condicion
de Burnout, y los sintomas de esta condicion incluyen fatiga, cansancio,

agotamiento corporal y mental (Maslach, 2003).

Sobrecarga laboral: La pérdida de autocontrol se expresa en instancias en que los
trabajadores se sienten avergonzados por las altas exigencias de su profesion,
creando una sensacién de pobreza en el puesto que desempefian. Esto tiene efectos

negativos sobre la autoestima, la irritacion y el agotamiento (Sarmiento, 2019).

Vacio emocional: La gente lo caracteriza con frecuencia como un estado de
constante aburrimiento, aislamiento social y desinterés. El vacio es un sintoma
comun de enfermedades mentales como distimia, melancolia, soledad, anhedonia,

angustia y otras (Garrido, 2019).

Fatiga: Puede usarse para describir tedio, debilidad o cansancio (Pérez, 2019).

Despersonalizacion: el individuo presenta distanciamiento social, actitud
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pesimista 0 deshumana, ademas de desprecio hacia sus clientes, de igual manera
cuentan con la tendencia de culpar sobre fracasos y frustraciones laborales a sus

colegas de trabajo (Maslach, 2003).

Deshumanizacion: Cuando hablamos de deshumanizacion, implica una falta de
principios morales y de compasion. La deshumanizacién puede ocurrir en una
persona, por ejemplo, cuando se vuelve indiferente al dolor de los demas (OMS,

2017).

Sentimientos de culpabilidad: Se describe como el malestar provocado por la
percepcion de un incumplimiento de las normas éticas propias o de la sociedad; esta
incomodidad aumenta cuando alguien esta herido. Implica pensar que cometimos
un error. El propdsito es permitir que la persona se dé cuenta de que lo que hizo

estuvo mal y que le resulte mas facil intentarlo y corregirlo (Fernandez, 2018).

Sentimiento de realizacion personal: sentimiento provocado por las exigencias
del trabajo, lo que significa que cuando una persona no cumple con las expectativas
de los superiores, esto puede generar sentimientos de insatisfaccion laboral. No
obstante, también puede provocar emociones opuestas; por ejemplo, un trabajador
puede buscar mejorar sus habilidades y capacidades con el fin de cumplir con las
expectativas y superar a los demés, lo que lo llevara a tener sentimientos de

satisfaccion y autosuficiencia. (Maslach, 2003)
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Desmotivacion: La falta de sefiales ambientales internas y externas, asi como la

falta de impulso, son lo que hace que alguien no tome medidas. Cuando se enfrenta

a circunstancias desafiantes, una persona desmotivada carece de motivacion para

actuar (OMS, 2017).

Sentimiento de insatisfaccion profesional: Mucha gente podria creer que ciertos

componentes de su trabajo deben terminarse, que necesitan ser reconocidos y que

carecen de la oportunidad de avanzar profesionalmente. Las personas necesitan

estar en un entorno en el que puedan crecer, lo que conduce a un mayor crecimiento,

bienestar y por consecuente un mejor rendimiento laboral, para sentirse en paz.

Cuando esto no ocurre, los individuos tienen una sensacién de descontento

profesional porque creen que no estan teniendo éxito en sus objetivos profesionales

(Fuenzalida, 2019).

Aumento de la carga de trabajo: Las personas empiezan a sentir que sus horas de

trabajo son insuficientes, por lo que dedican mas tiempo de lo normal para

completar las tareas con éxito (Forbes, 2011).

Descuido de las necesidades fundamentales: Esta etapa se produce cuando una

persona se salta su horario de comidas, no se relaciona con las personas que no estan

en su lugar de trabajo o incluso no duerme las horas necesarias (Forbes, 2011).

Ignorar los problemas: Los trabajadores suelen hacer caso omiso de cualquier

42



situacion que no esté relacionada con su trabajo, incluso de las que implican a los

miembros de su familia (Forbes, 2011).

Lo importante queda en segundo lugar: Cuando se trata de priorizar el trabajo,

suele aparecer el argumento de estar constantemente ocupado. Cualquier asunto

familiar, la amistad, las aficiones, etc. dejan de ser importantes en su vida (Forbes,

2011).

Intolerancia: Todo lo que no esté directamente relacionado con el concepto de

rendimiento laboral le irrita y empieza a molestarle (Forbes, 2011).

Aislamiento: Las personas evitan ir a diversas reuniones con su familia o amigos,

incluso a eventos especiales organizados por su empleador, ya que sienten que es

una pérdida de tiempo (Forbes, 2011).

Cambios en el comportamiento: También puede producirse una alteracion

repentina de la personalidad, que serd vista por todos los presentes y que

probablemente suscitard comentarios (Forbes, 2011).

Despersonalizacidn: Las personas pierden su autoestima, ignoran su aspecto y no

se ocupan de sus necesidades fundamentales (Forbes, 2011).

Vacio: La persona comienza a sentirse sola, pero, aunque es consciente de la causa,

es incapaz de reconocer el desequilibrio en su vida personal y profesional (Forbes,

2011).
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Depresion: Antes del agotamiento, llega un periodo en el que la persona empieza
a sentirse infravalorada, cansada y frustrada porque sus esfuerzos no estan dando

los resultados deseados (Forbes, 2011).

Modalidades de trabajo: No habra problema con esto siempre que la contratacion
se ajuste a la ley y en las circunstancias en que la ley lo permita. Estas son las
maltiples opciones que tiene una empresa para contratar a sus empleados, y cada

firma elegira unas u otras en funcién de sus necesidades (Ramos, 2021).

Teletrabajo o trabajo virtual: Los equipos de computo se utilizan para describir
como realizar tareas desde el hogar o la ubicacion del colaborador de manera
delegada. El trabajo remoto también se considera temporal y excepcional y se
mantendra dependiendo de como se desarrolle el problema de salud. En este modo,
completar tareas y obtener resultados es crucial para el negocio (Ramos y Alvines,

2021).

Teletrabajo autonomo: Independientemente del lugar que elijan, los autbnomos
utilizan diversas Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC) para

realizar su trabajo (Ortiz, 2019).

Teletrabajo adicional: Este personal estd cubierto por un convenio laboral que le

permite trabajar desde casa al menos un dia a la semana (Ortiz, 2019).

Teletrabajo sobre la marcha: Los trabajadores que utilizan dispositivos méviles
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para realizar sus tareas dondequiera que se encuentren frecuentemente fuera de su

lugar de trabajo permanente (Ortiz, 2019).

Trabajo remoto o semipresencial: Se refiere al trabajo remoto alternativo, que
requiere que el trabajador esté presente en persona al menos algunos dias a la

semana por motivos de coordinacion y otros (Ramos y Alvines, 2021).

Trabajo presencial: Hay colaboradores que se les obliga a estar fisicamente en los
edificios de la institucion cumpliendo un horario. Este enfoque se considera cada
vez mas obsoleto, y la empresa también asume los costos de las instalaciones y sus

servicios (Ramos y Alvines, 2021).
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA

3.1. Tipo y nivel de investigacion

El tipo de investigacion es Basico porgue se basa en teorias cientificas en relacion
con el problema de estudio, en este caso el Sindrome de Bornout y Modalidad de trabajo

en una empresa de Recursos Humanos en San Isidro, 2022.

El Nivel es correlacional, porque la finalidad de esta investigacion es encontrar una
relacion entre las variables en investigacion (Hernandez et al., 2018).

El enfoque del estudio es cuantitativo, porque divide la informacion en fragmentos
para solucionar la problematica, basandose en medicién numérica, método cientifico y

analisis estadistico (Hernandez et al., 2018).

3.2. Disefio de la investigacion

El disefio es no experimental, es decir, las variables que son utilizadas en esta

investigacidn, no seran manipuladas o alteradas.
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3.3. Poblacion y muestra de la investigacion

Segln Hernandez et al. (2018), la poblaciéon es un conjunto de componentes o
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personas que son objeto de investigacion porque exhiben una particularidad o caracteristica
comun que es relevante para la investigacion.

De esta forma, 100 empleados de la firma de RRHH San Isidro conformaran la
poblacién.

Hernandez et al. (2018) afirman que la muestra es un grupo mas pequefio de la
poblacién. Esto hace factible que la muestra sea una porcion representativa de la poblacion,
permite que la investigacion se complete en menor tiempo y con menor presupuesto, y
posibilita un examen méas profundo de las variables.

Se realiz6 el calculo de la muestra usando la siguiente formula:

N * Z2 *Pp *q
e x(N—1)+z2xp=xq

n

Donde:
n: Tamafio de la muestra = 80

N: Poblaciéon = 100

Z: Nivel de confianza = 1.96
p: Variabilidad positiva = 0.5
q: Variabilidad negativa = 0.5

e: Precisién o el error = 0.05

100 * 1.962 % 0.5 % 0.5

n= = 80
0.052 % (100 — 1) + 1.962 % 0.5 % 0.5

Es asi que de acuerdo a los calculos obtenidos, la muestra se conformaré por
80 trabajadores de la empresa de RRHH, San Isidro, 2022.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Dado que el método de la encuesta es uno de los pocos que permite la recopilacion
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de datos a través de preguntas formuladas a un nimero considerable de empleados, se
utilizarad. El cuestionario se utilizara para la recoleccidn de datos ya que los instrumentos
son los métodos o herramientas que posibilitan la realizacion de procedimientos de
recolecciéon y almacenamiento de la informacion. Para categorizar las respuestas de las
unidades de andlisis, también se penso en utilizar la escala Ordinal. (Hernandez et al.,

2018). Esta contara con 5 opciones de respuesta.

3.5. Técnicas para el procesamiento de datos

Las técnicas de andlisis de datos son aquellas que aseguran que los datos se
manejen de manera adecuada y eficaz. Asi lo sugiere la definicion de métodos de analisis
de datos de Herndndez et al. (2018) como un conjunto de procedimientos utilizados para
examinar sucesos que deben representarse en forma numeérica con la intencion de obtener
datos precisos y confiables. Ademas, describe el enfoque de procesamiento de datos como
una coleccién de pasos utilizados para examinar los hechos, que deben proporcionarse de

forma masiva, para proporcionar informacion clara y coherente.

En el proceso de analisis de los hallazgos de esta investigacion a través de los

programas Excel y SPSS se utilizara la estadistica descriptiva e inferencial, la cual estara

organizada en cuadros y graficos estadisticos de acuerdo con los temas planteados y las

dimensiones a medir, todo para una mejor comprension de los resultados.
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3.6. Aspectos éticos

Antes de dar informacion especifica a los trabajadores participantes, se tendran en

cuenta los principios bioéticos de autonomia, no dafo, caridad y justicia, asi como la

proteccidn de los seres humanos participantes en la investigacion. También se tendra en

cuenta el consentimiento informado (Colegio de Psicologos del Perd, 2017). A

continuacion, se describe como se han aplicado los principios bioéticos:

Principio de la autonomia

Los participantes en el estudio son libres de dar su consentimiento para participar
y deben firmar una declaracion que acredite su libre albedrio, conocimiento de los

procedimientos de la investigacion y consentimiento antes de poder hacerlo.

Principio de la beneficencia

El objetivo de la investigacion es desarrollar técnicas que beneficien a los
participantes y mejoren su bienestar fisico y mental. Esto asegurara que su salud sea

dptima y que puedan continuar brindando servicios de alta calidad.

Principio de no maleficencia

Se inform6 a cada empleado que participar en esta investigacion no pondria en

peligro su salud ni su caracter moral, ni crearia ningln problema para su organizacion.

Principio de justicia

Los participantes en este estudio fueron tratados por igual, con respeto y cuidado,

sin prejuicios o cualquier otra forma de discriminacion.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE

RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados

Anélisis Descriptivo

Variable 1: Sindrome de Burnout.

Tabla 1. Distribuciéon de frecuencias de la variable Sindrome de Burnout.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
J valido acumulado

Valido ALTO 20 25.0 25.0 25.0
MEDIO 60 75.0 75.0 100.0
Total 80 100.0 100.0

Fuente: Elaboracidn propia mediante el programa SPSS Vers. 25.

Sindrome de Burnout

Porcentaje

MEDIO ALTO

Nivel

Figura 7. Variable Sindrome de Burnout.
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Interpretacion: En el grafico 1, podemos observar que el 75.00% de trabajadores de la empresa
de RRHH, San Isidro presentan un nivel medio de Sindrome de Burnout, mientras que el 25.00%

de estos Gltimos presentan un nivel alto de Sindrome de Burnout.

Dimension 1: Agotamiento Emocional

Tabla 2. Distribucién de frecuencias de la dimension Agotamiento Emocional

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado

ALTO 3 3.8 3.8 3.8
Valido BAJO 52 65.0 65.0 68.8
MEDIO 25 313 31.3 100

Total 80 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia mediante el programa SPSS Vers. 25.

Agotamiento Emocional

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Nivel

Figura 8. Dimensién Agotamiento Emocional.

Interpretacion: En la grafica 2 podemos observar que el 65% de los trabajadores de la empresa
de RRHH San Isidro manifiesta tener un nivel de agotamiento emocional bajo, el 32,25% dice

tener un nivel medio, y el 3,75% dice tener un nivel alto.

Dimension 2: Despersonalizacion.
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Tabla 4. Distribucién de frecuencias de la dimension Despersonalizacion.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

ALTO 6 7.5 7.5 7.5
Valido BAJO 18 22.5 225 30.0
MEDIO 56 70.0 70.0 100

Total 80 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia mediante el programa SPSS Vers. 25.

Despersonalizacién

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Nivel
Figura 9. Dimensién Despersonalizacion.

Interpretacion: En el grafico 3, podemos observar que 22.50% de trabajadores de la empresa de
RRHH, San Isidro indican tener un nivel bajo de Despersonalizacidn, el 70.00% indica tener un
nivel medio de Despersonalizacion, mientras que el 7.50% indica tener un nivel alto de

Despersonalizacion.

Dimensién 3: Realizaciéon Personal.

Tabla 5. Distribuciéon de frecuencias de la dimension Realizacién Personal.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaj 1
ecuencia  Porcentaje \4lido acumulado

Valido ALTO 68 85.0 85.0 85.0
MEDIO 12 15.0 15.0 100.0
Total 80 100.0 100.0
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Fuente: Elaboracién propia mediante el programa SPSS Vers. 25.

Realizacién Personal

100

a0

60

Porcentaje

40

20

MEDIO ALTO

Nivel
Figura 10. Dimension Realizacion Personal

Interpretacion: En el grafico 4, podemos observar que el 15.00% de trabajadores de la empresa
de RRHH, San Isidro indican tener un nivel medio de Realizacion Personal, mientras que el

85.00% indica tener un nivel alto de Realizacién Personal.

Variable 2: Modalidades de Trabajo.

Tabla 3. Distribucién de frecuencias de la variable Modalidades de Trabajo.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
J valido acumulado

Valido BUENO 39 48.8 48.8 48.8
REGULAR 41 513 513 100.0
Total 80 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia mediante el programa SPSS Vers. 25.
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Modalidades de Trabajo

&0

Porcentaje

REGULAR BUENC

Nivel
Figura 9. Variable Modalidades de Trabajo.

Interpretacion: En el grafico 5, podemos observar que el 51.25% de trabajadores de la empresa
de RRHH, San Isidro indican tener un nivel regular de Modalidades de Trabajo, mientras que el

48.75% indica tener un nivel bueno de Modalidades de Trabajo.

Dimension 1: Trabajo Virtual.

Tabla 4. Distribucién de frecuencias de la dimension Trabajo Virtual.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaj 1
ecuencia  rorcentale \4lido  acumulado

Valido BUENO 44 55.0 55.0 55.0
REGULAR 36 45.0 45.0 100.0
Total 80 100.0 100.0

Fuente: Elaboracidn propia mediante el programa SPSS Vers. 25.
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Trabajo Virtual

Porcentaje

REGULAR BUENO

Nivel
Figura 10. Dimension Trabajo Virtual.

Interpretacion: En el grafico 6, podemos observar que 45.00% de trabajadores de la empresa de
RRHH, San Isidro indican tener un nivel regular de Trabajo Virtual, mientras que el 55.00%

indica tener un nivel bueno de Trabajo Virtual.

Dimension 2: Trabajo Semipresencial.

Tabla 5. Distribucién de frecuencias de la dimension Trabajo Semipresencial.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o1
valido acumulado

BUENO 18 22.5 22.5 22.5
Valido  DEFICIENTE 4 5.0 5.0 275
REGULAR 58 725 725 100

Total 80 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia mediante el programa SPSS Vers. 25.
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Trabajo Semipresencial

a0

&0

40

Porcentaje

20

DEFICIEMTE REGULAR BUENO

Nivel
Figura 11. Dimension Trabajo Semipresencial.

Interpretacion: En el grafico 7, podemos observar que el 5.00% de trabajadores de la empresa
de RRHH, San Isidro indican tener un nivel deficiente de Trabajo Semipresencial, el 72.50%
indica tener un nivel regular de Trabajo Semipresencial, mientras que el 22.50% indica tener un

nivel bueno de Trabajo Semipresencial.

Dimension 3: Trabajo Presencial.

Tabla 6. Distribucién de frecuencias de la dimension Trabajo Presencial.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaj 1
ecuencia  Porcentaje - \aiido  acumulado

Valido BUENO 59 73.8 73.8 73.8
REGULAR 21 26.3 26.3 100.0
Total 80 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia mediante el programa SPSS Vers. 25.
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Porcentaje

Trabajo Presencial

REGULAR

Figura 12. Dimension Trabajo Presencial.

Nivel

indica tener un nivel bueno de Trabajo Presencial.

de trabajo en laempresa de RRHH, San Isidro, 2022.

Tabla 7. Tabla de Contingencia de Porcentaje entre las variables

BUENO

Modalidades de Trabajo Total
BUENO REGULAR
Recuento 12 8 20
% dentro de
Sindrome de 60.0% 40.0% 100.0%
Burnout
ALTO
% dentro de
Sindrome de Modalidades 30.8% 19.5% 25.0%
Burnout de Trabajo
% del total 15.0% 10.0% 25.0%
Recuento 27 33 60
% dentro de
MEDIO .
Sindrome de 45.0% 55.0% 100.0%
Burnout

Interpretacion: En el grafico 8, podemos observar que 26.25% de trabajadores de la empresa de

RRHH, San Isidro indican tener un nivel regular de Trabajo Presencial, mientras que el 73.75%

Objetivo Principal: Identificar la relacion entre el Sindrome de Bornout y las modalidades
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% dentro de

Modalidades 69.2% 80.5% 75.0%
de Trabajo
% del total 33.8% 41.3% 75.0%
Recuento 39 41 80
% dentro de
Sindrome de 48.8% 51.3% 100.0%
Burnout
Total
% dentro de
Modalidades 100.0% 100.0% 100.0%
de Trabajo
% del total 48.8% 51.3% 100.0%

Fuente: Elaboracidn propia mediante el programa SPSS Vers. 25.

Interpretacion: El 41.3% de los trabajadores de la empresa de RRHH, San Isidro indica un nivel
de modalidades de trabajo regular, al mismo tiempo que presenta un nivel medio de Sindrome de
Burnout, mientras que el 10.0% de los trabajadores de la empresa de RRHH, San Isidro indica
haber un nivel de modalidades de trabajo regular, al mismo tiempo que presenta un nivel alto de

Sindrome de Burnout.

Objetivo Esp. 1: Identificar la relacion entre el agotamiento emocional y las modalidades de

trabajo en la empresa de RRHH, San Isidro, 2022.

Tabla 8. Tabla de Contingencia de Porcentaje entre agotamiento emocional y las modalidades de trabajo

Modalidades de Trabajo Total
BUENO REGULAR
Recuento 3 0 3
% dentro de
Agotamiento 100.0% 0.0% 100.0%
Emocional
ALTO
% dentro de
Modalidades 7.7% 0.0% 3.8%
de Trabajo
Agotamiento % del total 3.8% 0.0% 3.8%
Emocional Recuento 24 28 52
% dentro de
Agotamiento 46.2% 53.8% 100.0%
BAJO Emocional
% dentro de
Modalidades 61.5% 68.3% 65.0%
de Trabajo
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% del total 30.0% 35.0% 65.0%
Recuento 12 13 25
% dentro de
Agotamiento 48.0% 52.0% 100.0%
Emocional
MEDIO
% dentro de
Modalidades 30.8% 31.7% 31.3%
de Trabajo
% del total 15.0% 16.3% 31.3%
Recuento 39 41 80
% dentro de
Agotamiento 48.8% 51.3% 100.0%
Emocional
Total
% dentro de
Modalidades 100.0% 100.0% 100.0%
de Trabajo
% del total 48.8% 51.3% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia mediante el programa SPSS Vers. 25.

Interpretacion: EI 35.0% de los trabajadores de la empresa de RRHH, San Isidro indica

haber un nivel de modalidades de trabajo regular, al mismo tiempo que presenta un nivel bajo de

Agotamiento Emocional, mientras que el 3.8% de los trabajadores de la empresa de RRHH, San

Isidro indica haber un nivel de modalidades de trabajo bueno, al mismo tiempo que presenta un

nivel alto de Agotamiento Emocional.

Objetivo Esp. 2: Identificar la relacion entre la despersonalizacién y las modalidades de

trabajo en la empresa de RRHH, San lIsidro, 2022.

Tabla 9. Tabla de Contingencia de Porcentaje entre despersonalizacion y las modalidades de trabajo.

Modalidades de Trabajo Total
BUENO REGULAR
Recuento 1 5 6
0,
Hdentrode | g0 83.3% 100.0%
Despersonalizacion
., ALTO
Despersonalizacion % dentro de
Modalidades de 2.6% 12.2% 7.5%
Trabajo
% del total 1.3% 6.3% 7.5%
BAJO Recuento 12 6 18
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% dentro de

o, 66.7% 33.3% 100.0%
Despersonalizacion
% dentro de
Modalidades de 30.8% 14.6% 22.5%
Trabajo
% del total 15.0% 7.5% 22.5%
Recuento 26 30 56
0,
Hdentrode | 40 00 53.6% 100.0%
Despersonalizacion
MEDIO
% dentro de
Modalidades de 66.7% 73.2% 70.0%
Trabajo
% del total 32.5% 37.5% 70.0%
Recuento 39 41 80
o)
Yodentrode g0 51.3% 100.0%
Despersonalizacion
Total
% dentro de
Modalidades de 100.0% 100.0% 100.0%
Trabajo
% del total 48.8% 51.3% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia mediante el programa SPSS Vers. 25.

Interpretacion: EI 37.5% de los trabajadores de la empresa de RRHH, San Isidro indica

haber un nivel de modalidades de trabajo regular, al mismo tiempo que presenta un nivel medio

de despersonalizacidn, mientras que el 1.3% de los trabajadores de la empresa de RRHH, San

Isidro indica haber un nivel de modalidades de trabajo bueno, al mismo tiempo que presenta un

nivel alto de despersonalizacion.

Objetivo Esp. 3: Identificar la relacion entre la realizacion personal y las modalidades de

trabajo en la empresa de RRHH, San Isidro, 2022.

Tabla 10. Tabla de Contingencia de Porcentaje entre realizacién personal y modalidades de trabajo.

Modalidades de Trabajo Total
BUENO REGULAR
Recuento 33 35 68
Realizacién ALTO % dentro de
Personal Realizacion 48.5% 51.5% 100.0%
Personal
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% dentro de

Modalidades 84.6% 85.4% 85.0%
de Trabajo
% del total 41.3% 43.8% 85.0%
Recuento 6 6 12
% dentro de
Realizacion 50.0% 50.0% 100.0%
Personal
MEDIO
% dentro de
Modalidades 15.4% 14.6% 15.0%
de Trabajo
% del total 7.5% 7.5% 15.0%
Recuento 39 41 80
% dentro de
Realizacion 48.8% 51.3% 100.0%
Personal
Total
% dentro de
Modalidades 100.0% 100.0% 100.0%
de Trabajo
% del total 48.8% 51.3% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia mediante el programa SPSS Vers. 25.

Interpretacion: EI43.8% de los trabajadores de la empresa de RRHH, San Isidro indica
haber un nivel de modalidades de trabajo regular, al mismo tiempo que presenta un nivel alto de
Realizacion personal, mientras que el 7.5% de los trabajadores de la empresa de RRHH, San
Isidro indica haber un nivel de modalidades de trabajo bueno, al mismo tiempo que presenta un

nivel medio de Realizacién personal.

Prueba de Normalidad

Tabla 11. Tabla de Pruebas de normalidad

Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnove

Estadistico al Sig.

V1 Sindrome de Burnout X
0.083 80 ,200

V2 Modalidades de Trabajo X
0.054 80 200

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracion propia mediante el programa SPSS Vers. 25.
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Interpretacion: Ambos se visualizan en la prueba Kolmogorov-Smirnov porque la
muestra es superior a 50, de la misma forma, tanto la variable Sindrome de Burnout como
Modalidades de Trabajo poseen una distribucion normal, por lo que se concluye que para hallar

la correlacion se debe utilizar una prueba paramétrica como la correlacion de Pearson.

4.2. Contrastacion de hipotesis

Hipotesis General: Existe una relacion entre el Sindrome Burnout y las modalidades de

trabajo en la empresa de RRHH, San Isidro, 2022.

Tabla 12. Hipotesis de Sindrome de Burnout y las modalidades de trabajo

V1 Sindrome de | V2 Modalidades
Burnout de Trabajo
Correlacion de 1 ,300*
V1 Sindrome de Pearson
Burnout Sig. (bilateral) 0.007
N 80 80
Correlacion de ;300" 1
V2 Modalidades Pearson
de Trabajo Sig. (bilateral) 0.007
N 80 80
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).

Fuente: Elaboracion propia mediante el programa SPSS Vers. 25.

Interpretacion: La Tabla 15 muestra que existe un vinculo entre el Sindrome de
Bornout y las Modalidades de Trabajo. La prueba de correlacién de Pearson muestra que existe
una correlacion positiva baja de 0,300 a un nivel de significacion bilateral de 0,01, que es inferior

a 0,05. Esto demuestra que existe un vinculo entre las variables, lo que confirma la hipotesis.

Hipdtesis Especifica 1: Existe una relacion entre el agotamiento emocional y las modalidades

de trabajo en la empresa de RRHH, San Isidro, 2022.

Tabla 13. Hip6tesis de agotamiento emocional y las modalidades de trabajo.

V2 Modalidades | D1 Agotamiento
de Trabajo Emocional
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Correlacion 1 246
. de Pearson
V2 Modalidades Sig 0.028
de Trabajo o '
J (bilateral)
N 80 80
Correlacion 246" 1
D1 Agotamiento de Pearson
Emocional _Sig. 0.028
(bilateral)
N 80 80
*_ La correlacion es significativa en el nivel 0,05
(bilateral).

Fuente: Elaboracion propia mediante el programa SPSS Vers. 25.

Interpretacion: La Tabla 16 muestra que existe un vinculo entre el Agotamiento
Emocional y las Modalidades de Trabajo. La prueba de correlacion de Pearson muestra una
correlacion positiva baja de 0,246 a un nivel de significacion bilateral de 0,05, que es inferior a

0,05. Esto demuestra que existe un vinculo entre las variables, lo que confirma la hipotesis.

Hipotesis Especifica 2: Existe una relacion entre la despersonalizacion y las modalidades de

trabajo en la empresa de RRHH, San Isidro, 2022.

Tabla 14. Hipotesis de despersonalizacion y las modalidades de trabajo.

V2 D3
Modalidades de Despersonalizacion
Trabajo P
Correlacion 1 324"
de Pearson
V2 Modalidades de .
Trabajo .S'g' 0.003
(bilateral)
N 80 80
Correlacion ,324* 1
de Pearson
D3 Sig. 0.003
Despersonalizacion (bilateral)
N 80 80
**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).

Fuente: Elaboracion propia mediante el programa SPSS Vers. 25.

Interpretacion: Se puede visualizar en la tabla 17 que, existe una correlacion entre la
Despersonalizacién y las Modalidades de trabajo. La hipétesis es confirmada por la prueba de

correlacion Pearson, que sefiala que tiene una correlacion positiva baja de 0.324 a un nivel de

63



significancia bilateral de 0.01, lo cual es menor a 0.05; confirmando la hipétesis que existe una

relacién entre las variables.

Hipdtesis Especifica 3: Existe una relacién entre la realizacion personal y las modalidades

de trabajo en la empresa de RRHH, San Isidro, 2022.

Tabla 15. Hipotesis de la realizacion personal y las modalidades de trabajo.

V2 Modalidades | D2 Realizacion
de Trabajo Personal
Correlacion 1 0.040
V2 Modalidades 06T 2SN
i Sig. 0.722
de Trab ]
¢ Hrabajo (bilateral)
N 80 80
Correlacion 0.040 1
D2 Realizacion de Pearson
Sig. 0.722
Personal (bilateral)
N 80 80

Fuente: Elaboracidn propia mediante el programa SPSS Vers. 25.

Interpretacion: Se puede visualizar en la tabla 18 que, existe una correlacion entre la
Realizacion Personal y las Modalidades de trabajo. La prueba de correlacion de Pearson muestra
que existe una correlacidn positiva de baja a nula de 0,040 a un nivel de significacion bilateral de
0,722, que es superior a 0,05. Esto significa que no hay relacion entre las variables, lo que

confirma la hipotesis.

4.3. Discusion de resultados

En el resultado principal de la investigacion, se obtuvo que si existe una relacion
entre el Sindrome Burnout y las Modalidades de Trabajo en la empresa de RRHH, San
Isidro, 2022. La prueba de correlacion de Pearson mostro que existe una correlacion

positiva baja de 0,300 a un nivel de significacion bilateral de 0,01, que es inferior a 0,05.
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Esto probo que existe una relacion entre las variables, que era lo que decia la hipdtesis.

Estos resultados fueron similares a los que obtuvo Albites et al., (2022) en su

investigacion, llegando a determinar que la asociacion entre el teletrabajo y el sindrome

de burnout result6é ser de 0,02 segun los resultados del analisis Rho de Spearman, que

arrojé un valor inferior a 0,05. Concluyendo que el teletrabajo tiene un impacto sustancial

en la forma en que los empleados del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico

Privado Los Libertadores, Trujillo, 2020, experimentan el Burnout.

En los resultados también se encontrd que el 75% de los trabajadores de la

empresa de RRHH San Isidro tienen un nivel medio de Sindrome de Burnout, mientras

que el 25% de estos trabajadores tienen un nivel alto de Sindrome de Burnout. Asimismo,

se identificd que mas de la mitad, el 65% de trabajadores de la empresa de RRHH, San

Isidro indican tener un nivel bajo de Agotamiento Emocional, y menos de la mitad, el

32.25% indican tener un nivel medio de Agotamiento Emocional, mientras que el 3.75%

indican tener un nivel alto de Agotamiento Emocional. Por otro lado, menos de la mitad,

el 22.50% de trabajadores de la empresa de RRHH, San Isidro tienen un nivel bajo de

Despersonalizacion, el 70.00% tienen un nivel medio de Despersonalizacion, mientras

que el 7.50% tienen un nivel alto de Despersonalizacion. Ademas, menos de la mitad, el

15% de trabajadores de la empresa de RRHH, San Isidro tienen un nivel medio de

Realizacion Personal, mientras que el 85%, mas de la mitad tienen un nivel alto de

Realizacién Personal.
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En su estudio, Bueno et al., (2021), encontraron que mas de la mitad, o el 61,36%,

de la poblacion general presentan un alto nivel de sindrome de burnout en los instructores.

Estos resultados son diferentes. En el marco del COVID-19, la zona de Casa Grande

ofrecera educacion béasica en la modalidad a distancia en el 2020. De igual manera, el

63,64% de los docentes, que es mas de la mitad, se encuentran en un alto nivel de

agotamiento psiquico. Mas de la mitad de la comunidad, el 72,73% de los docentes, tienen

un bajo nivel de despersonalizacion. Por Gltimo, hay 25 docentes que tienen un nivel bajo

de realizacién personal, que es el 56,82% de la poblacién docente.

Finalmente, sobre las dimensiones Agotamiento Emocional y las Modalidades

de trabajo. La prueba de correlacion de Pearson muestra una correlacion positiva baja de

0,246 con un nivel de significacion bilateral de 0,05, que es inferior a 0,05. Esto

demuestra que existe un vinculo entre las variables, 1o que confirma la hipdtesis. También

existe un vinculo entre la despersonalizacion y las modalidades de trabajo. La prueba de

correlacion de Pearson muestra una correlacion positiva baja de 0,324 a un nivel de

significancia bilateral de 0,01, que es inferior a 0,05. Esto prueba que existe una relacion

entre las variables, que es lo que decia la hipétesis. Por el contrario, no existe una

correlacion entre la Realizacidon Personal y las Modalidades de trabajo. La hipétesis es

confirmada por la prueba de correlacion Pearson, que sefiala que tiene una correlacion

positiva baja a nula de 0.040 a un nivel de significancia bilateral de 0.722, lo cual es

mayor a 0.05; indicando que no existe una relacion entre las variables. Estos resultados

son diferentes a los encontrados en la investigacion de Rimachi et al., (2021), quien
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determind una correlacién entre la modalidad de trabajo virtual y las dimensiones del
sindrome de bornout. Teniendo como resultados: Agotamiento Emocional de 0,85, la
Despersonalizacion de 0,69 y la Realizacion Personal de 0,87, con una fiabilidad para la

variable de 0,89 y para cada dimension.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Existe un vinculo entre el Sindrome de Burnout y las modalidades de trabajo
en la empresa de RRHH de San Isidro, 2022. La prueba de correlacion de Pearson
muestra que existe una correlacion positiva baja de 0,300 a un nivel de significacion
bilateral de 0,01, que es inferior a 0,05. Esto demuestra que existe un vinculo entre

las variables, lo que confirma la hipotesis.

Existe una relacion entre el agotamiento emocional y las modalidades de
trabajo en la empresa de RRHH, San lIsidro, 2022. La prueba de correlacion de
Pearson muestra una correlacién positiva baja de 0,246 con un nivel de significacion
bilateral de 0,05, que es inferior a 0,05. Esto demuestra que existe un vinculo entre

las variables, lo que confirma la hipotesis.

Existe una relacion entre la despersonalizacion o deshumanizacién y las
modalidades de trabajo en la empresa de RRHH, San Isidro, 2022. La prueba de
correlacion de Pearson muestra una correlacion positiva baja de 0,324 a un nivel de
significancia bilateral de 0,01, que es inferior a 0,05. Esto prueba que existe una

relacién entre las variables, lo que confirma la hipétesis.

No existe una relacion entre la realizacion personal y las modalidades de
trabajo en la empresa de RRHH, San Isidro, 2022. La hipotesis es confirmada por la

prueba de correlaciéon Pearson, que sefiala que tiene una correlacién positiva baja a
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nula de 0.040 a un nivel de significancia bilateral de 0.722, lo cual es mayor a 0.05;

indicando que no existe una relacion entre las variables.

5.2. Recomendaciones

Dado que el sindrome de burnout es una enfermedad que puede generar graves

problemas en la vida laboral y familiar de la persona, se recomienda manejar un

programa de prevencion de riesgos psicosociales que considere los elementos fisicos,

emocionales y mentales de los trabajadores de la empresa de RRHH, San Isidro.

Ademas, es importante que las capacitaciones Yy orientaciones se realicen

constantemente y se realcen de manera presencial. Esto permitira a los trabajadores

conocer e identificar las causas y consecuencias que el Sindrome de Burnout puede

provocar en sus actividades laborales y personales.

Asimismo, para evitar el agotamiento laboral se recomienda proporcionar a los

trabajadores de la empresa de RRHH apoyo psicoldgico y social a través de programas

de apoyo emocional, que permitan a los profesionales distanciarse mentalmente del

trabajo fuera de las horas laborales, dejando de lado las preocupaciones laborales y

retomarlas al volver al trabajo, reduciendo el estrés crénico.

Sobre la despersonalizacidon, se recomienda organizar un taller sobre la empatia

y el valor de ofrecer un excelente servicio al cliente. Como resultado, se fortalecera la

comunicacion asertiva entre los comparfieros de trabajo y los clientes, y también se

fortalecera la capacidad de los colaboradores para apoyarse entre si.
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Sobre la realizacion laboral, se recomienda reconocer a los empleados que han
demostrado excelencia en algunas areas, como la puntualidad, la implementacion de
principios organizacionales. Para darle al colaborador la oportunidad de avanzar
profesionalmente dentro de la empresa, también se recomienda implementar un
programa de crecimiento laboral. En este programa, todos tienen la oportunidad de
participar y al finalizar el mismo, se considera una promocién para el empleado que

mejor se desempefio.

70



REFERENCIAS

Acosta, S., Ramirez, F., Reveles, I., Galindo, M., Estada, S., Trejo, J., & Flores, L.
(2021). Sindrome de burnout y asociacion con estrés laboral en personal de
enfermeria en hospital publico de la frontera norte de México. Obtenido de
Archives of Psychiatric Nursing, 35(6):
https://doi.org/10.1016/j.apnu.2021.07.002

Albites, L., & Terrones, I. (2022). Influencia de teletrabajo en la prevencion del
sindrome Burnout de los trabajadores del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Privada los Libertadores, Trujillo afio 2020. Obtenido de
https://hdl.handle.net/20.500.12759/8729

Alvarez, H. (2020). Del recurso al teletrabajo como medida de emergencia al futuro del
trabajo a distancia. Obtenido de Revista de relaciones laborales, 176-184:
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=7572660

Amaya, J., Maiquiza, E. (2021). El teletrabajo como factor de riesgo asociado al
sindrome de burnout en el personal administrativo de la Universidad Técnica de
Cotopaxi. Obtenido de Universidad Técnica de Cotopaxi: UTC:
http://repositorio.utc.edu.ec/bitstream/27000/8339/1/P1-001863.pdf

América Economia. (2022). Advierten que el 76% de los latinoamericanos sufre
sindrome de trabajador quemado. Obtenido de
https://www.americaeconomia.com/advierten-que-el-76-de-los-
latinoamericanos-sufre-sindrome-de-trabajador-quemado

Andina. (2021). Ansiedad, depresion y estres se incrementaron durante el aislamiento
por el covid-19. Obtenido de https://andina.pe/agencia/noticia-ansiedad-
depresion-y-estres-se-incrementaron-durante-aislamiento-por-covid19-

864967.aspx
71



Apiquian, A. (2007). Recuperado de la: Acta de presentacion realizada en el Tercer
Congreso de Escuelas de Psicologia de las Universidades Red Anahuac.
Obtenido de https://www.ucm.es/data/cont/media/www/pag-
30022/sindrome%20burnout.pdf

Arias, J., & Chila, J. (2017). El Teletrabajo como Alternativa de Empleo para las Pymes
de la Ciudad de Guayaquil. Obtenido de Universidad de Guayaquil Facultad de
Ciencias Administrativas: http://repositorio.ug.edu.ec/handle/redug/40585

Asepeyo. (2019). Burnout Laboral o Sindrome de Desgaste Profesional. Obtenido de
https://salud.asepeyo.es/tag/burnout/

Bedoya, E., Vega, N., Severiche, C., & Meza, M. (2017). Sindrome de Quemado
(Burnout ) en Docentes Universitarios: El Caso de un Centro de Estudios del
Caribe Colombiano. Obtenido de Formacion Universitaria, 10(6), 51-58:
http://dx.doi.org/10.4067/S0718-50062017000600006

Bueno, S., & Mendoza, P. (2021). Sindrome de Burnout en docentes de educacion inicial
en la modalidad no presencial del distrito de Casa Grande, 2020, en el contexto
del covid-19. Obtenido de Universidad Privada Antenor Orrego:
https://hdl.handle.net/20.500.12759/8389

Cedrola, G. (2017). El trabajo en la era digital: Reflexivo sobre el impacto de la
digitalizacion en el trabajo, la regulacion laboral y las relaciones laborales.
Obtenido de Revista de derecho de la universidad de Montevideo, 103-118:
http://revistas.um.edu.uy/index.php/revistaderecho/article/view/453/544

Chaverra, J., Restrepo, H., & Pérez, J. (2015). El Teletrabajo y la Seguridad de la
informacion Empresarial. Obtenido de
https://revistas.pascualbravo.edu.co/index.php/cintex/article/view/33

Chinga, K., Hernandez, A. & Rodriguez, L. (2021) Teletrabajo y sindrome de burnout

en docentes de la unidad educativa "Madre Laura Montoya".
72



Obtenido de https://journalgestar.org/index.php/gestar/article/download/37/64/167

Colegio de Psicdlogos del Perd. (2017). Cédigo de ética y deontoldgica. Obtenido de
http://api.cpsp.io/public/documents/codigo_de_etica_y_deontologia.pdf

De Vincenzi, A. (2020). Del aula presencial al aula virtual universitaria en contexto de
pandemia de Covid-19. Obtenido de Universidad Abierta Interamericana, 1-7:
https://uai.edu.ar/media/115473/4-del-aula-presencial-al-aula-virtual-
universitaria-en-contexto-de-pandemia-de-covid-19.pdf

Diehl, L. (2014). Conocimiento de los profesores sobre el sindrome de quemadura:
proceso, riesgo, factores y consecuencias. Obtenido de Psicologia en estudio,
19(4):741-752.

Eléspuru, C., & Ipanaqué, R. (2020). Estrategias Motivacionales en el Teletrabajo.
Obtenido de Universidad Nacional de Piura:
http://repositorio.unp.edu.pe/handle/20.500.12676/2424

Fernandez, V. (2018). Sentimiento de culpa. Obtenido de
https://www.webconsultas.com/mente-y-emociones/emociones-y-autoayuda/el-
sentimiento-de-culpa-6574

Ferrel, R., Pedraza, C., & Rubio, B. (2010). El Sindrome de Quemarse en el Trabajo
(Burnout) en Docentes Universitarios. Obtenido de Revista Internacional de
Ciencias de la Salud, 7(1), 15-25:
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=4788165

Forbes, R. (2011). El sindrome de burnout: sintomas, causas y medidas de atencion en
la empresa. Obtenido de
https://www.cegesti.org/exitoempresarial/publicaciones/publicacion_160_1608
11_es.pdf

Forbes, R. (2011). El sindrome de burnout: sintomas, causas y medidas de atencion en

73



la empresa. Obtenido de
https://www.cegesti.org/exitoempresarial/publicaciones/publicacion_160_1608
11 es.pdf

Friganoviu A., Selip P., llic B., Sedic B. (2019). Stress and burnout syndrome and their
associations with coping and job satisfaction in critical care nurses: a literature
review. Obtenido de Psychiatria Danubina, 31(1):21- 31.

Fuenzalida, P. (2019). Solo la mitad de los trabajadores estan satisfechos con su calidad
de vida laboral. Obtenido de
https://www.dinamicashumanas.cl/2019/11/22/solo-la-mitad-de-los-
trabajadores-estan-satisfechos-con-su-calidad-de-vida-laboral/

Gaona, V., & Jumbo, A. (2015). El Teletrabajo como Herramienta de Inclusion Social
para Personas con Discapacidad y su impacto en la reduccion de Costos.
Obtenido de Universidad de Guayaquil Facultad de Ciencias Administrativas:
http://repositorio.ug.edu.ec/handle/redug/42819

Garcia, L. (2018). Blended learning y la convergencia entre la educacion presencial y a
distancia. Obtenido de Revista Iberoamericana de Educacion a Distancia,
21(1):8-18:
https://www.redalyc.org/jatsRepo/3314/331455825001/331455825001.pdf

Garrido, M. (2019). EI vacio emocional: sentir que nos falta algo. Obtenido de
https://nuevamentepsicologos.com/vacio-emocional/

Gaston, L., Solorio F., y Chao G. (2020). the Silent Epidemic: Causes and Consequences
of Medical Learner Burnout. Curr Psychiatry Rep, 22(86).

Gonzalez, G., Carrasquilla, D., Latorre, G., Torres, V., & Villamil, V. (2015). Sindrome
de Burnout en Docentes Universitarios. Obtenido de Revista Cubana de
Enfermeria, 31(4): http://scielo.sld.cu/scielo.php?pid=S0864-

03192015000400005&script=sci_arttext&ting=en
74



Guerrero, E., & Rubio, J. (2005). Estrategias de Prevencion e Intervencién del
“Burnout” en el Ambito Educativo. Obtenido de
http://www.scielo.org.mx/scielo.php?pid=S0185-

33252005000500027 &script=sci_arttext

Hernandez, C.; Dickinson, M. y Fernandez, M. (2008). El sindrome de desgaste
profesional burnout en médicos mexicanos. Obtenido de
https://estrucplan.com.ar/el-sindrome-de-desgaste-profesional-burnout-en-
medicos-mexicanos/

Hernandez, R. Y Mendoza, C. (2018). Metodologia de la investigacion. Las Rutas
cuantitativa, cualitativa 'y mixta. Obtenido de  McGraw-Hill.
http://www.biblioteca.cij.gob.mx/Archivos/Materiales_de_consulta/Drogas_de
Abuso/Articulos/SampieriLasRutas.pdf

Ingrassia, V. (2021). EI 90% de los trabajadores de salud de la Argentina admitio sufrir
depresion y ansiedad en la pandemia.

ISIL. (2020). Trabajo remoto: Desafios en un contexto de crisis. Obtenido de
https://investigacion.isil.pe/estudio-trabajo-remoto-2020/

Juérez, B. (2020). Burnout y pandemia: Covid-19, el virus que también ‘“quema”
laboralmente - Factor Capital Humano. Obtenido de Factor Capital Humano:
https://factorcapitalhumano.com/salud-laboral/burnout-y-pandemia-covid-19-
el-virus-que-tambien-quema-laboralmente/05/07/2020

La Republica. (2022). Burnout no se desarrolla de un dia para otro, ¢en qué fase del
proceso se encuentra? Obtenido de
https://www.eleconomista.com.mx/capitalhumano/El-burnout-no-se-desarrolla-
de-un-dia-para-otro-en-que-fase-del-proceso-te-encuentras-20220303-
0095.html

Londofio, L. (2019). Analisis de las caracteristicas del estrés laboral, segin datos
75



sociodemograficos, en el personal de la Corporacion Universitaria Lasallista de
Caldas Antioquia en el afio 2016. Obtenido de Difusion cultural y cientifica de
la Universidad La Salle en Bolivia, 17(17):39-60:
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?pid=S2223-
25162021000100002&script=sci_arttext&ting=pt

Maslach, C., Jackson, S. (1982). Burnout in health professions: A social psychological
analysis. Obtenido de Social psychology of health and illness. Hillsdale, NJ:
Erlbaum.

Melo, G., & Sanchez, N. (2022). Relacion entre el sindrome de burnout y médicos que
realizan trabajo presencial y no presencial en Manizales. Obtenido de
Universidad Catdlica de Manizales:
https://repositorio.ucm.edu.co/handle/10839/3598

Molina, D. (2020). Consecuencias del sindrome de burnout en el trabajo y estrategias
de prevencion de riesgos para la seguridad y salud laboral. Obtenido de
http://www.cielolaboral.com/w

Montalvo, J. (2020). Traletrabajo: Modalidad en expansion. Revista enfoques juridicos,
121-129. Obtenido de https://doi.org/10.25009/ej.v0i2.2550

Montalvo, J. (2020). Traletrabajo: Modalidad en expansién. Obtenido de Revista
enfoques juridicos, 121-129: https://doi.org/10.25009/ej.v0i2.2550

Nicuesa, M. (2018). Realizacion Personal. Obtenido de
https://www.definicionabc.com/social/realizacion-personal.php

OMS. (2017). Depresion y otros trastornos mentales . Organizacién Mundial de la
Salud.

Ortiz, O. (2019). Estudio de la implementacion del teletrabajo del plan piloto en la
empresa de telecomunicaciones Telefonica Movistar. Obtenido de Universidad

Andina Simon Bolivar.
76



Ortiz, O. (2019). Estudio de la implementacion del teletrabajo del plan piloto en la
empresa de telecomunicaciones Telefonica Movistar. Obtenido de Universidad
Andina Simén Bolivar.

Peird, J. &. (2020). El impulso al teletrabajo durante el covid-19 y los retos que plantea.
Obtenido de Revista IvieLAB, 1-2: https://umivale.es/dam/web-
corporativa/Documentos-prevenci-n-y-salud/11.Covid19lvieExpress.El-
impulso-al-teletrabajo-durante-el-COVID-19-y-los-retos-que-planteaf.pdf

Pera, G., Serrat-Prat M. (2002). Prevalencia del sindrome del quemado y estudio de los
factores asociados en los trabajadores de un hospital comarcal. Obtenido de
Gaceta Sanitaria 2002; 16: 480-486.

Perez, P. (2022). Sindrome de Burnout y trabajo remoto del personal de una Corte
Superior de Justicia del Peri— 2021. Obtenido de Repositorio UCV:
https://hdl.handle.net/20.500.12692/80700

Pérez, P.y. (2019). Fatiga. Obtenido de https://definicion.de/fatiga/

Pillalazo, P. (2018). Estrategias para promover el teletrabajo en las empresas del sector
privado del Ecuador para mejorar el empleo y la productividad. Obtenido de
Universidad Andina Simén Bolivar, Sede Ecuador.

Quezada, M., Castro, M., Oliva, J., & Quezada, G. (2020). Alfabetizacion digital.
Obtenido de Revista Conrado, 16(77):332-337:
http://scielo.sld.cu/pdf/rc/v16n77/1990-8644-rc-16-77-332.pdf

Ramos, V. (2021). Conoce los principales alcances de la nueva Ley del Teletrabajo.
Obtenido de el Peruano: https://elperuano.pe/noticia/122764-conoce-los-
principales-alcances-de-la-nueva-ley-del-teletrabajo

Rimachi, M., & Ugaz, I. (2021). Sindrome de Burnout en psic6logos bajo la modalidad
trabajo remoto en Lima — Metropolitana, 2021. Obtenido de Repositorio UCV:

https://hdl.handle.net/20.500.12692/66126
77



Rodriguez, D. (2020). Consecuencias del sindrome de burnout en el trabajo y estrategias
de prevencion de riesgos para la seguridad y salud laboral. Obtenido de Revista
cielo, 1(1):1-3.

Rodriguez, J., Guevara, A., & Viramontes, E. (2017). Sindrome de Burnout en Docentes.
Obtenido de Revista de investigacion educativa de la REDIECH, 8(14), 45-67:
http://www.scielo.org.mx/pdf/ierediech/v8n14/2448-8550-ierediech-8-14-
45.pdf

Romero, A., Pimienta, I., Ramos, M., Sanchez, A., & Gonzalez, R. (2019). Niveles de
Sindrome de Burnout en Docentes de una Universidad Ecuatoriana. Obtenido de
Dilemas Contemporaneos: Educacion, Politica y Valores, 1-19:
https://www.dilemascontemporaneoseducacionpoliticayvalores.com/index.php/
dilemas/ar

Saborio, L., & ., y. H. (2015). Sindrome de Burnout. Obtenido de Medicina Legal de
Costa Rica, 32 Q):
https://www.scielo.sa.cr/scielo.php?script=sci_arttext&pid=51409-
00152015000100014&Ing=en&ting=

Saborio, L., y Hidalgo, L. (2015). Sindrome de Burnout. Medicina Legal de Costa Rica,
32(1):119-124. Obtenido de
http://www.scielo.sa.cr/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1409-
00152015000100014&Ing=en&ting=

Salzar, E., Nolte, M. (2021). Miedo, agotamiento e indignacion golpean al personal de
salud.

Sarmiento, G. (2019). Sindrome de Burnout y satisfaccion laboral en el departamento
de Emergencia del Hospital Antonio Lorena del Cusco 2019.

Sosa, E. (2011). Qué es el estrés ocupacional, enfermedades derivadas y reconocidas

por la legislacion Colombiana. Obtenido de por la legislacion Colombiana:
78



https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=3677388

Suay, F. (2003). El sindrome de sobreentrenamiento: una vision desde la Psicobiologia
del deporte. Obtenido de Barcelona: Paidotribo.

Uribe, U., Jiménez A. &Vargas J. (s.f.). El trabajo remoto y la gestion de las emociones
en tiempos de la COVID-19: Una mirada de estudiantes de maestria desde el rol
de trabajadores, Lima-Perd . Obtenido de Industrial Data, 24(1):179-199:
https://doi.org/10.15381/idata.v24i1.19858

Vasconez, M. (2021). Sindrome de Burnout y rendimiento laboral mediante la
modalidad de Teletrabajo. Obtenido de Universidad Técnica de Ambato,
Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales, Carrera de Trabajo Social:
https://repositorio.uta.edu.ec/jspui/handle/123456789/33754

Zhang Y., Wang C., Pan W., Zheng J. & Huang X. (2020). Stress, Burnout, and Coping
Strategies of Frontline Nurses During the COVID-19 . Obtenido de

https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/33192686/

79



80



Anexo 1. Matriz de coherencia interna.

ANEXOS

. Poblacién
P MGl . Formulacién de Finanid P ' Acni
Titulo Definicién del Objetivos Hatlt Clasificacion L ) Metodologia Muestra y Técnicae
Problema Hipotesis de variables Definicion Operacional Muestreo Instrumento
Problema general Obijetivo . ., Acnica-
General Hip6tesis General Conceptualizado como la Enfoque: Poblacién: Técnica:
¢Cual es la relacién ) 5 ) B prolor_lgauo_n del estrés Cuantitativa Laencuesta.
entre el  Sindrome Determinar la relacion Existe una relacion entre emocional interpersonal y 100
Burnout  y las eB“tfe t el S'”dmflne el 3(;“:1_30'(?9 %Uftnogt}’ las crénico en el lugar de trabajadores de
modalidades de trabajo urnou y as modaalidades de trabajo en ; trabaio ue depende .
en la empresa de modalidades de trabajo la empresa de RRHH, San | V1: Sindrome rinCJi éilm(?nte de sups tres Tipo: I?q%nr_mesg de Instrumento:
RRHH  San Isidro en la empresa de RRHH, Isidro, 2022. Burnout p_ p_ . . ; San
' ' San Isidro. 2022 dimensiones: cansancio o Isidro, 2022. Cuestionario
20227 an Isidaro, . . . ’
agotamiento  emocional, Bésico que por
Sindrome Problemas especificos o o despersg/nallzauon y : intermedio de
Objetivos Hipétesis realizacion personal Muestra: una encuesta de
Burnout y la PE1. (Cudl es la Especificos Especificas cuando se encuentra bajao Nivel- preguntas}, ensu
relacién que existe entre disminuida (Maslach et Ivel: 80 trabajadores modalidad
i el agotamiento . . » al., 1982). cerrada, se
modalidad emocional 9 y las OEi. Identificar la HE:. Existe una relacion ) ddeli\l’izel-lml-ﬁ)rgsi tomé a la
. modalidades de trabajo relacion  entre el entre el  agotamiento Correlacional. e » >4 muestra
de trabajo en en la empresa de agotamiento emocional emocional y las Isidro, 2022. sefalada.
RRHH, San Isidro, y las modalidades de modalidades de trabajo en
unaempresa 20222 trabajo en la empresa de la empresa de RRHH, San L Muestreo Medicion:
RRHH, San Isidro, Isidro, 2022. Son las diferentes Disefio: edicién:
LA 2022. . ilisA
de RRHH, PE2. (Cudl es la 0 HE». Exist lacit alternativas con que cuenta Se utiliz6 « Nunca: con un
relacion - que - existe ifi o st tna reee unaempresaparavinculara | sy disefio es N el puntaje de 1.
San Isidro entre la OEz. Identificar  la entre o la A u diseno es No muestreo ¢ .

' ianid relacion entre la despersonalizacion ) sus trabajadores, y cada e Casi nunca:
despersonalizacion o o alicat e Experimental robabilist i
deshumanizacion y las despersonalizacion o deshumanizacion y las empresa utilizard una y otra p y prot con un puntaje

2022. deshumanizacion y las modalidades de trabajo en dependiendo de sus Ico. de 2.

modalidades de trabajo

en la empresa de
RRHH, San Isidro,
2022?

PE3. ¢(Cual es la
relacién que existe entre
la realizacion personal y
las  modalidades de
trabajo en la empresa de
RRHH, San Isidro,
2022?

modalidades de trabajo
en la empresa de RRHH,
San Isidro, 2022.

OEs.  lIdentificar la
relacion entre la
realizacion personal y las
modalidades de trabajo
en la empresa de RRHH,
San Isidro, 2022.

la empresa de RRHH, San
Isidro, 2022.

HEs. Existe una relacion
entre  la  realizacion
personal y las
modalidades de trabajo en
la empresa de RRHH, San
Isidro, 2022.

V2: Modalidades
de trabajo

necesidades, y no habra
problema con ello siempre
que la contratacion se ajuste
a la ley, y en los casos en
que la ley lo permite
(Ramos, 2021).

se representa asi:

M =0xrQy

e A veces: con
un puntaje de

o Casi siempre:
con un puntaje
de 4.
o Siempre: con
un puntaje de
5.
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Anexo 2. Operacionalizacion de las variables.

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

X:
Sindrome
Burnout
(variable
Independie
nte)

Agotamiento
emocional

Xz1: Sobrecarga de trabajo.
X2: Vacio emocional.

Xs: Fatiga.

Despersonalizacion

Xa: Deshumanizacion.

Xs: Sentimiento de culpa.

Realizacion personal

Xes: Desmotivacion

X7: Insatisfaccion personal.

Y:
Modalidade
s de trabajo

(variable
dependiente

)

Trabajo virtual

Y1: Soporte laboral y tecnolégico.

Trabajo
semipresencial

Y2: Jornadas laborales.

Trabajo presencial

Y3: Bienestar laboral.
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Anexo 3. Consentimiento informado.

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Y O identificado con
DNI...ooiiiii, de......... afios, autorizo al bachiller:
.............................. conDNI: ................ pararesponder dos encuestas para su estudio,

"Sindrome de Burnout y su relacion con las modalidades de trabajo en una empresa de
recursos humanos, San lIsidro, 2022", utilizando todas mis facultades legales, mentales y
cognitivas de manera consciente y libre de cualquier tipo de presion. Entiendo y acepto que,
mientras no se ponga en peligro mi privacidad y derecho al anonimato, la informacion
recopilada serd utilizada en el estudio de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega. Acepto
las condiciones que se me presentan, dado el dia.......... del mes............. del afio............

Para constancia se firma la conformidad.

NOMBRE Y APELLIDOS:

DNI:
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Anexo 4. Certificado de Validez de los Instrumentos.
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “SINDROME DE BURNOUT”

Tesista: Bachiller. FETTA VARGAS, LINNET THAMARA XIMENA.

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
Agotamiento emocional Si No | Si No Si No

1 ¢ Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo? X X X

2 ¢ Siento que mi trabajo requiere mucho esfuerzo? X X X

3 ¢ Siento que mi trabajo me consume emocionalmente y fisicamente? X X X

4 ¢ Me siento frustrado en mi trabajo? X X X
Despersonalizacion Si No | Si No Si No

5 ¢Me siento con mucha energia en mi trabajo? X X X

6 ¢ Me siento motivado durante mi trabajo? X X X

7 ¢ Siento que el trabajo que realizo es bueno? X X X

8 ¢ Siento facilidad para comprender como se sienten las personas que me rodean en la X X X
empresa que trabajo?

9 ¢ Creo que trato con mucha eficiencia a las personas que me rodean en la empresa X X X
que trabajo?

10 | ¢Creo que influyd positivamente a la empresa en la que trabajo? X X X
Realizacién Personal Si No | Si No Si No

11 | ¢ Trato a mis comparieros de trabajo de manera indiferente? X X X

12 | ;Soy insensible con mis compafieros de trabajo? X X X

13 | ¢Me preocupo por la salud y bienestar de mis compafieros de trabajo? X X X
¢, Creo que mis compafieros me culpan por algunos problemas laborales? X X X

14

15 | ¢Creo que mi trabajo me ha vuelto indiferente?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Ronald Le6n Santos DNI: 46551205

Especialidad del validador: Psic6logo

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

30 de Diciembre del 2022.

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “MODALIDADES DE TRABAJO”

Tesista: Bachiller. FETTA VARGAS, LINNET THAMARA XIMENA.

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad3 Sugerencias
Trabajo virtual Si No Si No Si No
1 ¢ Cuento con internet 6ptimo para el desarrollo de mis actividades laborales? X X X
2 ¢ Cuento con equipos tecnoldgicos como teléfono maévil, laptop o Tablet suficientes para el X X X
desarrollo de las actividades?
3 ¢La empresa brinda a los colaboradores soporte técnico y medios tecnoldgicos? X X X
4 ¢La empresa brinda capacitaciones sobre el uso de los equipos y medios tecnolégicos? X X X
5 ¢ Cuento con conocimientos sobre el uso de las tecnologias de la comunicacion y de la X X X
informacion para el desarrollo de las actividades laborales en el trabajo virtual?
6 ¢La empresa cuenta con plataformas virtuales? X X X
7 ¢La empresa cuenta con atencidn profesional respecto problemas de salud provenientes del
trabajo virtual?
Trabajo semipresencial Si No Si No Si No
8 ¢Debido al trabajo remoto se ha incrementado la jornada laboral dificultando cumplir con las X X X
actividades personales?
9 ¢ Trabajo fuera del horario laboral para cumplir de manera oportuna con sus actividades laborales X X X
semipresenciales?
10 ¢Justifico el cumplimiento de los horarios establecidos por la institucion? X X X
11 X X X
¢El desarrollo del trabajo semipresencial cumple con los horarios establecidos por la instituciéon?
12 ¢ Recibo capacitaciones para la especializacion de funciones y mejora continua de metas? X X X
13 | ¢La empresa realiza supervisiones con la finalidad de verificar la realizacién de las actividades X X X
laborales en el trabajo?
14 ¢La empresa cuenta con atencién profesional respecto problemas de salud provenientes del X X X
trabajo semipresencial?
Trabajo presencial Si No Si No Si No
15 | ¢La empresa cuenta con un ambiente adecuado para el desarrollo de las actividades laborales en | X X X
el trabajo presencial?
16 | ¢La empresa cuenta con el mobiliario adecuado para el desarrollo de las actividades laborales en X X X
el trabajo presencial?
17 | ¢La empresa realiza capacitacién respecto a la ergonomia en el trabajo presencial? X X X
¢La empresa cuenta con atencidn profesional respecto problemas de salud provenientes del X X X
18 | trabajo presencial?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Ronald Le6n Santos
Especialidad del validador: Psic6logo

DNI: 46551205

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

30 de Diciembre del 2022.

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “SINDROME DE BURNOUT”

Tesista: Bachiller. FETTA VARGAS, LINNET THAMARA XIMENA.

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad3 Sugerencias
Agotamiento emocional Si No | Si No Si No

1 ¢ Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo? X X X

2 ¢, Siento que mi trabajo requiere mucho esfuerzo? X X X

3 ¢, Siento que mi trabajo me consume emocionalmente y fisicamente? X X X

4 ¢ Me siento frustrado en mi trabajo? X X X
Despersonalizacion Si No | Si No Si No

5 ¢ Me siento con mucha energia en mi trabajo? X X X

6 ¢ Me siento motivado durante mi trabajo? X X X

7 ¢ Siento que el trabajo que realizo es bueno? X X X

8 ¢ Siento facilidad para comprender como se sienten las personas que me rodean en la X X X
empresa que trabajo?

9 ¢ Creo que trato con mucha eficiencia a las personas que me rodean en la empresa X X X
que trabajo?

10 | ¢Creo que influy6 positivamente a la empresa en la que trabajo? X X X
Realizacién Personal Si No | Si No Si No

11 | ¢ Trato a mis comparieros de trabajo de manera indiferente? X X X

12 | ;Soy insensible con mis comparieros de trabajo? X X X

13 | ¢Me preocupo por la salud y bienestar de mis compafieros de trabajo? X X X
¢, Creo que mis compafieros me culpan por algunos problemas laborales? X X X

14

15 | ¢Creo que mi trabajo me ha vuelto indiferente?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Maria Condori Apaza DNI: 73237438

Especialidad del validador: Psicologa

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

30 de Diciembre del 2022.

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “MODALIDADES DE TRABAJO”

Tesista: Bachiller. FETTA VARGAS, LINNET THAMARA XIMENA.

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad? Sugerencias
Trabajo virtual Si No Si No Si No
1 ¢ Cuento con internet 6ptimo para el desarrollo de mis actividades laborales? X X X
2 ¢ Cuento con equipos tecnoldgicos como teléfono maévil, laptop o Tablet suficientes para el X X X
desarrollo de las actividades?
3 ¢La empresa brinda a los colaboradores soporte técnico y medios tecnoldgicos? X X X
¢La empresa brinda capacitaciones sobre el uso de los equipos y medios tecnolégicos? X X X
5 ¢ Cuento con conocimientos sobre el uso de las tecnologias de la comunicacion y de la X X X
informacion para el desarrollo de las actividades laborales en el trabajo virtual?
6 ¢La empresa cuenta con plataformas virtuales? X X X
7 ¢La empresa cuenta con atencidn profesional respecto problemas de salud provenientes del
trabajo virtual?
Trabajo semipresencial Si No Si No Si No
8 ¢Debido al trabajo remoto se ha incrementado la jornada laboral dificultando cumplir con las X X X
actividades personales?
9 ¢ Trabajo fuera del horario laboral para cumplir de manera oportuna con sus actividades laborales X X X
semipresenciales?
10 ¢Justifico el cumplimiento de los horarios establecidos por la institucion? X X X
11 X X X
¢El desarrollo del trabajo semipresencial cumple con los horarios establecidos por la instituciéon?
12 ¢ Recibo capacitaciones para la especializacion de funciones y mejora continua de metas? X X X
13 ¢La empresa realiza supervisiones con la finalidad de verificar la realizacién de las actividades X X X
laborales en el trabajo?
14 ¢La empresa cuenta con atencién profesional respecto problemas de salud provenientes del X X X
trabajo semipresencial?
Trabajo presencial Si No Si No Si No
15 | ¢La empresa cuenta con un ambiente adecuado para el desarrollo de las actividades laborales en | X X X
el trabajo presencial?
16 | ¢La empresa cuenta con el mobiliario adecuado para el desarrollo de las actividades laborales en X X X
el trabajo presencial?
17 | ¢La empresa realiza capacitacién respecto a la ergonomia en el trabajo presencial? X X X
¢La empresa cuenta con atencidn profesional respecto problemas de salud provenientes del X X X
18 | trabajo presencial?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Maria Condori Apaza. DNI: 73237438

Especialidad del validador: PSICOI0Qa. ... eu e iuituieriieiiiiaiett ettt ittt et tettastaeetenseaseasssassensenssssassessanssasssnsesensensssnsens

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

30 de Diciembre del 2022.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “SINDROME DE BURNOUT”

Tesista: Bachiller. FETTA VARGAS, LINNET THAMARA XIMENA.

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia2 Claridad? Sugerencias
Agotamiento emocional Si No | Si No Si No

1 ¢Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo? X X X

2 ¢Siento que mi trabajo requiere mucho esfuerzo? X X X

3 | ;Siento que mi trabajo me consume emocionalmente y fisicamente? X X X

4 ¢ Me siento frustrado en mi trabajo? X X X
Despersonalizacién Si No | Si No Si No

5 ¢Me siento con mucha energia en mi trabajo? X X X

6 ¢Me siento motivado durante mi trabajo? X X X

7 ¢Siento que el trabajo que realizo es bueno? X X X

8 ¢ Siento facilidad para comprender como se sienten las personas que me rodean en la X X X
empresa que trabajo?

9 ¢ Creo que trato con mucha eficiencia a las personas que me rodean en la empresa X X X
gue trabajo?

10 | ¢Creo que influyé positivamente a la empresa en la que trabajo? X X X
Realizacion Personal Si No | Si No Si No

11 | ¢Trato a mis comparieros de trabajo de manera indiferente? X X X

12 | ;Soy insensible con mis compaiieros de trabajo? X X X

13 | ¢Me preocupo por la salud y bienestar de mis comparieros de trabajo? X X X
¢ Creo que mis compaferos me culpan por algunos problemas laborales? X X X

14

15 | ¢Creo que mi trabajo me ha vuelto indiferente?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad:  Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Luis Benites Morales DNI: 07239950

Especialidad del validador: Metodélogo

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

30 de Diciembre del»iozz.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “MODALIDADES DE TRABAJO”

Tesista: Bachiller. FETTA VARGAS, LINNET THAMARA XIMENA.

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad3 Sugerencias
Trabajo virtual Si No Si No Si No
1 ¢,Cuento con internet 6ptimo para el desarrollo de mis actividades laborales? X X X
2 ¢Cuento con equipos tecnolégicos como teléfono mévil, laptop o Tablet suficientes para el X X X
desarrollo de las actividades?
3 ¢La empresa brinda a los colaboradores soporte técnico y medios tecnoldgicos? X X X
4 ¢La empresa brinda capacitaciones sobre el uso de los equipos y medios tecnolégicos? X X X
5 ¢ Cuento con conocimientos sobre el uso de las tecnologias de la comunicacion y de la X X X
informacion para el desarrollo de las actividades laborales en el trabajo virtual?
6 ¢La empresa cuenta con plataformas virtuales? X X X
7 ¢La empresa cuenta con atencién profesional respecto problemas de salud provenientes del
trabajo virtual?
Trabajo semipresencial Si No Si No Si No
8 ¢Debido al trabajo remoto se ha incrementado la jornada laboral dificultando cumplir con las X X X
actividades personales?
9 ¢ Trabajo fuera del horario laboral para cumplir de manera oportuna con sus actividades laborales X X X
semipresenciales?
10 | ¢Justifico el cumplimiento de los horarios establecidos por la institucion? X X X
11 X X X
¢El desarrollo del trabajo semipresencial cumple con los horarios establecidos por la institucion?
12 ¢,Recibo capacitaciones para la especializacidn de funciones y mejora continua de metas? X X X
13 | ¢La empresa realiza supervisiones con la finalidad de verificar la realizacién de las actividades X X X
laborales en el trabajo?
14 | ¢La empresa cuenta con atencion profesional respecto problemas de salud provenientes del X X X
trabajo semipresencial?
Trabajo presencial Si No Si No Si No
15 | ¢La empresa cuenta con un ambiente adecuado para el desarrollo de las actividades laborales en | X X X
el trabajo presencial?
16 | ¢/La empresa cuenta con el mobiliario adecuado para el desarrollo de las actividades laborales en X X X
el trabajo presencial?
17 | ¢La empresa realiza capacitacion respecto a la ergonomia en el trabajo presencial? X
¢La empresa cuenta con atencion profesional respecto problemas de salud provenientes del X
18 | trabajo presencial?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Luis Benites Morales DNI: 07239950

Especialidad del validador: Metodoélogo

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
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Anexo 5. Ficha técnica de los cuestionarios.

Nombre: Cuestionario de la variable “Sindrome de Burnout”.

Autora: Fetta Vargas, Linnet Thamara Ximena.

Tipo de instrumento: Cuestionario tipo escala.

Objetivo: Evaluar las dimensiones del Sindrome de Burnout.

NuUmero de items: 15

Administracion: Individual o colectiva.

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracion: 15 minutos

Normas de aplicacion: El participante debe marcar la respuesta correcta para cada item

de acuerdo con la escala presentada, teniendo en cuenta lo observado.

Nombre: Cuestionario de la variable “Modalidades de trabajo”.

Autora: Fetta Vargas, Linnet Thamara Ximena.

Tipo de instrumento: Cuestionario tipo escala.

Objetivo: Evaluar las dimensiones de Modalidades de trabajo.

NuUmero de items: 18

Administracion: Individual o colectiva.

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracion: 20 minutos

Normas de aplicacion: El participante debe marcar la respuesta correcta para cada item

de acuerdo con la escala presentada, teniendo en cuenta lo observado.
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Anexo 6. Cuestionario de la variable “Sindrome de Burnout”.

Estimado colaborador el presente cuestionario tiene como | 1=Nunca
objetivo recolectar informacion sobre el Sindrome de Burnout. La | 2=Casinuca
presente informacion recopilada seré de total confidencialidad, por lo | 3=Aveces
que le pedimos su mayor SINCERIDAD EN SU RESPUESTA. En | 4= Casisiempre
beneficio de la mejora continua. 5 = Siempre

- ESCALA
N° ITEMS / DIMENSIONES > 3 | 2

Agotamiento emocional

¢Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo?

¢Siento que mi trabajo requiere mucho esfuerzo?

¢Siento que mi trabajo me consume emocionalmente y fisicamente?

A lW|IN|PF

¢Me siento frustrado en mi trabajo?

Despersonalizacion

¢Me siento con mucha energia en mi trabajo?

o | Ol

¢Me siento motivado durante mi trabajo?

¢Siento que el trabajo que realizo es bueno?

g | ¢Siento facilidad para comprender como se sienten las personas que
me rodean en la empresa que trabajo?

g | ¢Creo que trato con mucha eficiencia a las personas que me rodean
en la empresa que trabajo?

10 | ;Creo que influyo positivamente a la empresa en la que trabajo?

Realizacion Personal

11 | ;Trato a mis compafieros de trabajo de manera indiferente?

12 | ;Soy insensible con mis comparieros de trabajo?

¢Me preocupo por la salud y bienestar de mis compafieros de

13 !
trabajo?

14 ¢Creo que mis comparieros me culpan por algunos problemas
laborales?

15 | ;Creo que mi trabajo me ha vuelto indiferente?
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Anexo 7. Cuestionario de la variable “Modalidades de trabajo”.

Estimado colaborador el presente cuestionario tiene como
objetivo recolectar informacion sobre la Modalidad de Trabajo. La
presente informacion recopilada sera de total confidencialidad, por lo
que le pedimos su mayor SINCERIDAD EN SU RESPUESTA. En

1=Nunca

2 = Casi nuca

3 =Aveces

4 = Casi siempre

beneficio de la mejora continua. 5 = Siempre
o ESCALA
No ITEMS / DIMENSIONES >3] a

Trabajo virtual

1 | ¢Cuento con internet optimo para el desarrollo de mis actividades
laborales?

o | ¢Cuento con equipos tecnoldgicos como teléfono movil, laptop o Tablet
suficientes para el desarrollo de las actividades?

3 | ¢ka empresa brinda a los colaboradores soporte técnico y medios
tecnolégicos?

4 | ¢Laempresa brinda capacitaciones sobre el uso de los equipos y medios
tecnoldgicos?

¢Cuento con conocimientos sobre el uso de las tecnologias de la
5 | comunicacion 'y de la informacion para el desarrollo
de las actividades laborales en el trabajo virtual?

6 | ¢Laempresa cuenta con plataformas virtuales?

7 | ¢Laempresa cuenta con atencion profesional respecto problemas de salud
provenientes del trabajo virtual?

Trabajo semipresencial

g | ¢Debido al trabajo remoto se ha incrementado la jornada laboral
dificultando cumplir con las actividades personales?

9 | ¢Trabajo fuera del horario laboral para cumplir de manera oportuna con
sus actividades laborales semipresenciales?

10 | ;Justifico el cumplimiento de los horarios establecidos por la institucion?

11 | ¢El desarrollo del trabajo semipresencial cumple con los horarios
establecidos por la institucion?

12 | ¢Recibo capacitaciones para la especializacion de funciones y mejora
continua de metas?

13 | ¢La empresa realiza supervisiones con la finalidad de verificar la
realizacion de las actividades laborales en el trabajo?

14 | ¢Laempresa cuentacon atencion profesional respecto problemas de salud
provenientes del trabajo semipresencial?

Trabajo presencial

15 | ¢La empresa cuenta con un ambiente adecuado para el desarrollo de las
actividades laborales en el trabajo presencial?

16 | ¢Laempresa cuenta con el mobiliario adecuado para el desarrollo de las
actividades laborales en el trabajo presencial?

17 | ¢La empresa realiza capacitacion respecto a la ergonomia en el trabajo
presencial?

18 | ¢Laempresa cuenta con atencion profesional respecto problemas de salud
provenientes del trabajo presencial?
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Anexo 8. Confiabilidad del instrumento “Sindrome de Burnout”.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0.713 15

Estadisticas de total de elemento

Varianza de | Correlacion Alfa de
Media de escala . Cronbach si
. escala si el total de
si el elemento se el elemento
- elemento se | elementos
ha suprimido L . se ha
ha suprimido | corregida -
suprimido

p1 48.69 38.116 0.706 0.641
p2 48.41 47.207 0.173 0.715
p3 48.69 38.116 0.706 0.641
p4 49.11 48.937 0.009 0.744
p5 46.79 53.106 -0.226 0.742
p6 46.53 48.101 0.267 0.704
p7 47.23 50.126 -0.022 0.739
p8 46.53 48.101 0.267 0.704
p9 46.53 48.101 0.267 0.704
p10 47.30 45175 0.376 0.692
p11 48.69 38.116 0.706 0.641
p12 46.53 48.101 0.267 0.704
p13 48.69 38.116 0.706 0.641
p14 47.30 45175 0.376 0.692
p15 48.41 47.207 0.173 0.715
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Anexo 9. Confiabilidad del instrumento “Modalidades de Trabajo”.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0.708 18

Estadisticas de total de elemento

Varianza de | Correlacion Alfa de
Media de escala . Cronbach si
. escala si el total de
si el elemento se el elemento
o elemento se | elementos
ha suprimido L . se ha
ha suprimido | corregida L
suprimido

q1l 62.25 56.392 0.289 0.697
q2 61.96 60.669 -0.060 0.718
q3 63.06 58.161 0.075 0.717
q4 63.44 46.705 0.630 0.650
a5 62.25 56.392 0.289 0.697
g6 62.23 64.025 -0.331 0.740
q7 63.44 46.705 0.630 0.650
q8 64.13 54.946 0.203 0.707
q9 64.13 54.946 0.203 0.707
q10 62.25 56.392 0.289 0.697
q11 63.44 46.705 0.630 0.650
q12 61.96 60.669 -0.060 0.718
q13 63.06 58.161 0.075 0.717
q14 63.44 46.705 0.630 0.650
q15 62.25 56.392 0.289 0.697
q16 61.96 60.669 -0.060 0.718
ql7 62.25 56.392 0.289 0.697
q18 63.44 46.705 0.630 0.650
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Anexo 10. Evidencias de recolecciéon de datos.

w ‘ t‘/
' ]
| ¢Creo que trato con mucha eficiencia a las personas que me rodean
en la empresa que trabajo? l/
10 | ;Creo que influyé positivamente a la empresa en la que trabajo? Vs
Realizacién Personal

11 | ;Trato a mis compaiicros dc trabajo d¢ mancra indifcrente? B2
12 | ;Soyi ible con mis compaiicros de trabajo? v
13 gb;%r;ocupoporlasaludyblmesmdemiscompﬁmsde Ve 4
14 f'aiowr:l‘:su; mis compaiieros me culpan por algunos problemas l/ ;'Yt!'!'w ) Y!" :
15_| ;Creo que mi trabajo me ha vuelto indiferente? =

=717 i




ESCALA

o de mis actividades

gicos como teléfono mévil. laptop o Tablet
de las actividades?

DN

a los colaboradores soporte técnico y medios

“JLa empresa brinda capacitaciones sobre ¢l uso de los equipos y medios

logicos?

(Cuento con conocimientos sobre el uso de las tecnologias de la

S | comunicacion y de la  informacion para el  desarrolio
de las actividades laborales en ¢l trabajo virtual?
6 | ;La cmpresa cuenta con plataformas virtuales? [V
7 | ¢La empresa cuenta con atencién profesional respecto problemas de salud /
provenientes del trabajo virtual? )
Trabajo semipresencial
g | ¢Debido al trabajo remoto se ha incrementado la jornada laboral /
dificultando cumplir con las actividades personales?
9 | ¢Trabajo fucra del horario laboral para cumplir de manera oportuna con v~
sus actividades laborales semipresenciales? e
TS s A
10 | ;Justifico el cumplimiento de los horarios establecidos por la institucion?
11 | ¢El desarrollo del trabajo ipresencial cumple con los horarios /
establecidos por la institucion?
12 | éRecibo capacitaciones para it".vespecialimcibn de funciones y mejora iz
continua de metas?
13 | (La empresa realiza supervisiones con la finalidad de verificar la
realizacion de las actividades laborales en el trabajo?
14 | o cuenta con atencion profesional respecto problemas de
provenientes del trabajo semipresencial?
Trabajo presencial
15 | ¢La cmpresa cucnta con un ambicntc a
actividades laborales en ¢l trabajo ig
16 | ¢La empresa cucnta con ¢l mob;
actividades laborales en ¢l
17 | éla empresa reali
presencial?
18 | da
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