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aESUMEN

La presente investigacién tuvo como objetivo general describir el nivel
del sindrome de burnout en los trabajadores de la Direccion de Gestion y
Desarrollo de Recursos Humanos de la DIRESA Huanuco, 2025. El estudio
fue de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo, disefio no experimental, nivel
descriptivo y corte transversal. La poblacion estuvo conformada por 19
trabajadores, a quienes se les aplicé el cuestionario Maslach Burnout
Inventory (MBI), adaptado a una escala de Likert del 0 al 6. Los resultados
evidenciaron que el 52,6% de los trabajadores presento un nivel medio del
sindrome de burnout, mientras que el 15,8% mostré un nivel alto. En la
dimensién agotamiento emocional, un 42,1% se ubicd en nivel medio; en
despersonalizacion, un 36,8% en nivel medio; y en realizacién personal, un
47,4% se situd en nivel bajo. Se concluyé que el sindrome de burnout esta
presente en la mayoria del personal evaluado, siendo la realizacion personal
la dimension mas afectada, lo cual evidencia la necesidad de aplicar
estrategias institucionales orientadas al bienestar emocional y al
fortalecimiento del clima laboral.
alabras clave: sindrome de burnout, agotamiento emocional,
despersonalizacion, realizacién personal, bienestar emocional.




ABSTRACT

The present research med to describe the level of burnout syndrome
among workers of the Human Resources Management and Development
Directorate of DIRESA Huanuco in 2025. This was an applied study with a
quantitative approach, non-experimental design, descriptive level, and cross-
sectional scope. The population consisted of 19 workers, who were assessed
using the Maslach Burnout Inventory (MBI), adapted to a Likert scale from 0 to
6. The esults showed that 52.6% of the workers presented a medium level of
burnout syndrome, while 15.8% showed a high level. In the emotional
exhaustion dimension, 42.1% were g a medium level; in depersonalization,
36.8% were at a medium level; and in personal accomplishment, 47.4% were
atalow level. Itwas concluded that burnout syndrome is present in the majority
of the evaluated personnel, with personal accomplishment being the most
affected dimension. This highlights the need to implement institutional
strategies aimed at emotional well-being and strengthening the work

vironment.

Keywords: burnout syndrome, emotional exhaustion, depersonalization,
personal accomplishment, emotional well-being.
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INTRODUCCION

E\ la actualidad, el entorno laboral se caracteriza por una creciente
exigencia y competitividad, lo que ha generado un aumento de problemas
relacionado al bienestar emocional de los trabajadores. Entre ellos, resalta@
sindrome de burnout, reconocido desde 2022 por la Organizacién Mundial de
la Salud como una condicion a causa del estrés crénico laboral no gestionado,
que afecta la salud, emocional, fisica y el rendimiento de los colaboradores.

A nivel internacional, estudios revelan que mas del 50% de los
trabajadores experimenta dificultades que podrian derivar en burnout. En el
contexto peruano, segtin el portal Bumeran, un 78% de los empleados reportd
sintomas de este sindrome en 2023, siendo el agotamiento emocional la
manifestacidon mas comun.

En el ambito local, E Direccion de Gestion y Desarrollo de Recursos
Humanos de la DIRESA Huanuco enfrenta una carga laboral alta que genera
agotamiento mental y fisico en su personal, afectando negativamente su
desempenio, clima laboral y satisfaccion personal. Este escenario refleja la
necesidad de evaluar el nivel del sindrome de burnout en dicha institucion,
para asi plantear acciones que favorezcan el bienestar de los colaboradores
y mejoren la calidad del servicio publico.

'Fa investigacion tuvo como objetivo principal describir el nivel del
sindrome de burnout en los trabajadores de dicha dependencia, evaluando
us tres dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacién y
realizacion personal. Eestudio se desarrollé con un enfoque cuantitativo, de
tipo aplicado, nivel descriptivo y disefio no experimental; la poblacién estuvo
conformada por 19 trabajadores, a quienes se aplico el cuestionario Maslach
Burnout Inventory (MBI). La informacién recolectada fue procesada mediante

cuadros estadisticos, gréficos de barras y el software SPSS.

El marco tedrico se fundamentd en antecedentes internacionales,
nacionales y locales, asi como en literatura especializada que permitio
describir el sindrome de burnout. Durante el proceso se identificaron
limitaciones, principalmente la escasa disponibilidad de tiempo de los
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colaboradores debido a su elevada carga de funciones, lo que restringio la

amplitud de la informacion recopilada.

Finalmente, los resultados demostraron que la mayoria de los
colaboradores presenta un nivel medio de sindrome de burnout, siendo la
realizacién personal la dimensién mas afectada. Esta situacién plantea la
necesidad de que la institucidn ejecute estrategias preventivas y de
intervencion que promuevan el bienestar emocional y fortalezcan el
compromiso laboral.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En la actualidad los requerimientos de un mundo dinamico y la
competitividad laboral son cada vez mas exigentes, esto genera en los
colaboradores cansancio, afecciones fisicas, agotamiento mental, entre
otros problemas. Por ello se ocasionara que se reduzca el desempefio y
aumenten los errores (Molina, 2020).

El sindrome de Burnout se convirtié en una preocupacion de salud
laboral que per&jica a personas de todo el mundo; desde enero de 2022
al ser incluido en la Clasificacién Internacional de Enfermedades por la
Organizacion Mundial de la Salud dej6 de ser solo una expresion de
agotamiento generalizado para ser reconocido como una condicién a
causa del estrés relacionado con el trabajo, este fenémeno ocupacional
se presenta como una respuesta al estrés laboral crénico no gestionado
que puede tener efectos negativos para la salud fisica y mental (Sol de
Maria, 2024).

Los efectos que genera el sindrome de Burnout en los profesionales
son diversos, afectando no solo al colaborador sino también a la
organizacion, esto debido a que las afecciones emocionales, fisicas y
conductuales que provoca el sindrome influye de una manera negativa
en el colaborador al momento de desempenar sus actividades (Molina,
2020).

A nivel internacional, segun el indice de Evaluacion de la Vida
realizado por Gallup revela que un significativo 56% de los trabajadores
enfrenta dificultades que podrian derivar en sindrome de burnout. Solo
un 35% de los empleados afirma estar prosperando, mientras que un 9%
reporta vivir en un estado de sufrimiento. En América Latina, el 51% de
los colaboradores se encuentra en dificultades. Gallup advierte que
algunos paises, como Estados Unidos, estan al borde de una oleada de
renuncias debido a este sindrome. En febrero de 2024, el 49% de los
trabajadores estadounidenses reporté sentir estrés en el trabajo, el 38%




1.2.

ansiedad o preocupacion, el 21% tristeza y el 17% episodios de ira. Lo
mas preocupante es que solo el 21% de los empleados siente que su
empresa se preocupa genuinamente por su bienestar tanto laboral como
personal. (Medina, 2024).

nivel nacional, segin un estudio reciente de Bumeran, en 2023,
el 78% de los peruanos afirmé haber experimentado sindrome de
burnout, lo que representa un aumento de 12 puntos porcentuales con
respecto al afio anterior. Aunque esta cifra es alta, no alcanza el pico
registrado en 2020, cuando el 89% de los encuestados reporté haber
experimentado este sindrome. Los sintomas mas comunes incluyen
cansancio extremo y falta de energia, lo que ha llevado a reevaluar las
prioridades laborales. La tranquilidad mental y emocional ha pasado a
ser una prioridad sobre la exigencia laboral. (Chavez, 2023).

A nivel local, el estudio se centra n la direccion de gestion y
desarrollo de recursos humanos de la Diresa Huanuco; en dicha entidad
del estado se concentran altos volimenes de actividades que requieren
una adecuada sistematizacion por parte del colaborador, esta demanda
laboral conlleva al frabajador a aglutinarse con excesos de trabajo que le
genera agotamiento fisico y emocional ocasionando que los
colaboradores carezcan de energia para realizar correctamente sus
labores , aumenten sus errores, presenten despersonalizacion y afecte
su realizacion personal. Esta sobrecarga laboral se evidencia en el
comportamiento de un colaborador irritado, con constantes cambios de
humor al confrontar a los usuarios y brindandoles un inadecuado servicio.

Esta problematica que se presenta en dicha entidad del estado es
fundamental ser atendida, ya que la finalidad de los gobiernos locales
esta dada por la prestacion de un servicio publico de calidad, logrando el
bienestar general de la poblacién, y para ello se necesita colaboradores
con buena salud fisica y emocional.

FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA EN GENERAL

¢Coémo es el sindrome de burnout n la direccién de gestion y

desarrollo de recursos humanos de la Diresa Huanuco, 20257
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1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS
a) ¢Como es el agotamiento emocional n la direccion de gestion
y desarrollo de recursos humanos de la Diresa Huanuco, 2025?
b) ¢Como es la despersonalizacién gn la direccion de gestion y
desarrollo de recursos humanos de la Diresa Huanuco, 20257
c) ¢Cémo es la realizacion ersonal en la direccion de gestion y
desarrollo de recursos humanos de la Diresa Huanuco, 20257
1.3. OBJETIVO GENERAL
Evaluar el sindrome de burnout gn la direcciéon de gestion y
desarrollo de recursos humanos de la Diresa Huanuco, 2025.
1.4. OBJETIVOS ESPECIFICOS
a) Evaluar el agotamiento emocional gn la direccién de gestion y
desarrollo de recursos humanos de la Diresa Huanuco, 2025.
b) Evaluar la despersonalizacion n la direccion de gestion y
desarrollo de recursos humanos de la Diresa Huanuco, 2025.
c) Evaluar la realizacion ersonal en la direccion de gestion y
desarrollo de recursos humanos de la Diresa Huanuco, 2025.
1.5. JUSTIFICACION DEL PROBLEMA
1.5.1. JUSTIFICACION TEORICA
La investigacién presentada resultd de gran relevancia desde una
perspectiva tedrica, ya que se sustent en estudios previos sobre teorias
relacionadas con el sindrome de burnout. Los hallazgos obtenidos
aportaron informacién importante que contribuyd a enriquecer los
conocimientos existentes en esta materia, para investigaciones futuras.
1.5.2. JUSTIFICACION PRACTICA
La realizacion de la presente investigacion contribuyé a conocer
posibles soluciones y recomendaciones reales ante la existencia del
Sindrome de Burnoutgn la direccion de gestién y desarrollo de recursos
humanos de la Diresa Huanuco, con la finalidad de mejorar su bienestar
frente a la realizacién de sus labores asignadas.
1.5.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA
La investigacién brindd resultados sobre como es el Sindrome de
Burnout n la direccién de gestion y desarrollo de recursos humanos de

la Diresa Huanuco, ya que se interpretaron todos los datos recolectados
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1.6.

1.7.

mediante la aplicacién de un cuestionario a los colaboradores de dicha
entidad publica.

La presente investigacion sirvi6 como antecedente para futuras
investigaciones relacionadas con este estudio, aportando soluciones en
cuanto a la prevencion del Sindrome de Burnout en entidades del Estado.
LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Para la elaboracion de la presente investigaciéon, una de las
principales limitaciones fue la disponibilidad limitada de tiempo por parte
de los colaboradores, debido a su elevada carga laboral. Esto restringio
la profundidad y amplitud de la informacién recopilada.

VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

La viabilidad se sustentd en el acceso a la informacion, ya que se
conté con la autorizacion de la entidad y con la proporcion de datos por
parte de los colaboradores Ee la direccién de gestién y desarrollo de
recursos humanos de la Diresa Huanuco. Asimismo, e conté con
disponibilidad de tiempo como también con recursos financieros y
materiales.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES
Esbert (2021) en su tesis que lleva como titulo, @ndrome de

Burnout y desempeno laboral en funcionarios de la Federacidon de

Asociaciones Municipales de Bolivia. Este estudio tiene un método

correlacional, tipo cuantitativo, disefio no experimental, con una

poblacién de 18 trabajadores y en esta investigacion se utilizé se empled

como instrumento ? inventario de Burnout de Maslach-MBI, un
cuestionario sociodemografico y la escala de evaluacién de desempefio.
Se concluyd que existe na correlacién negativa entre el sindrome de
Burnout y el desempefio laboral, se da a conocer que el sindrome de
Burnout no es una dificultad que presentan los mismos trabajadores sino
es el resultado de la mala estructura del trabajo y del ambiente social en
el cual interactuan; dandole mayor importancia a que los trabajadores
sean cada vez mas productivos y el desarrollo de la entidad por lo cual
esto ocasiona que se presente el sindrome de Burnout.

Garcia et al. (2024) en su articulo titulada, ?ndrome de bumout en
docentes universitarios del area de la salud de una universidad estatal.
Este estudio tiene foque cuantitativo, disefio no experimental, nivel
descriptivo, caracter transversal y con una muestra no probabilistica de
87 docentes de una universidad estatal de Morelia, Michoacan.

Se concluyd que 8 de cada 10 docentes presentan de sindrome de
burnout, es necesario que se busquen estrategias para mejorar la salud
integral.

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Barriga (2021) en su tesis que lleva como titulo, gl’ndrome de
Burnout y desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de El Alto, Talara 2021. Este estudio tiene un enfoque
cuantitativo, metodologia aplicada, disefio no experimental, caracter
transversal, nivel correlacional y con una poblacién de 93 trabajadores y
en esta investigacion se empleé como instrumento un cuestionario. Se

13




2.2,

concluyo, g relacion que presenta el Sindrome de Burnout y el
desempefio |laboral es inversa, porque mientras mayor es el nivel del
sindrome de burnout que presenten los trabajadores, menor serd su
desemperio laboral.

g‘zuamancayo (2020) en su tesis que lleva como titulo, Estrés laboral
relacionado al desempefio de los frabajadores administrativos en la
Municipalidad Distrital de Luyando-Naranjillo. Este estudio tiene un
disefio de corte transversal, nivel correlacional, tipo aplicada, método
deductivo, tiene como muestra 47 trabajadores administrativos y en esta
investigacion se hizo uso de un cuestionario.

Se concluyd que estadisticamente existe una rrelacién entre los
indicadores de estrés laboral y el desempefio, mostrando también
existencia de una relacién directa entre las variables y un bajo grado de
calificacion.

2.1.3. ANTECEDENTE LOCAL

Alvarez et al. (2023) en su tesis que lleva mo titulo, El Sindrome
de Burnout y el desempefio laboral de los trabajadores nombrados de la
direccion regional de transportes y comunicaciones — Huanuco 2023.
Este estudio tiene un disefio no experimental, nivel correlacional, tipo
basica, método inductivo y deductivo, tiene como muestra 20
trabajadores y se utilizé en cuestionario como instrumento. Concluyeron,
que se ha demostrado que no se da una correlacion entre el sindrome de
burnout con el desempefio laboral de los colaboradores.

BASES TEORICAS
2.2.1. SINDROME DE BURNOUT

El ndrome de burnout es el agotamiento que se experimenta
cuando te sientes emocional, mentalmente o fisicamente exhausto y es
el resultado de la sobrecarga laboral. Sientes esa sobrecarga cuando en
el trabajo es demasiado complicado, tienes mucha cantidad o cuando
trabajas durante un lapso prolongado de tiempo.

El sindrome de burnout fue definido por primera vez por Herbert
Freudenberger en 1974, luego delimitado conceptualmente y
metodolégica por Maslach (Arias et al., 2017).
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Maslach fue pionero en introducir el concepto de burnout gn la
literatura cientifica, describiéndolo como un proceso progresivo de
agotamiento, cinismo y disminucion del compromiso laboral en
profesionales de la atencion social. Posteriormente, Maslach y Jackson
refinaron esta definicion, conceptualizando el burnout como un sindrome
psicolégico tridimensional que abarca agotamiento emocional,
despersonalizacion y una disminucion en la percepcion de eficacia
profesional (Valsania, et al., 2022).

El sindrome de burnout se presenta después de una exposicién
prolongada a un estrés significativo, especialmente en circunstancias de
grandes expectativas de los demas (Markovic, et al. 2024).

Desde enero de 2022, la OMS incluy6 el sindrome de burnout en la
Clasificacion Internacional de Enfermedades, identificandose como un
fendmeno laboral que surge del estrés prolongado en el trabajo y
manifiesta a través de sintomas como el agotamiento emocional, la
despersonalizacion y la disminucién de la realizacién profesional
(National Geographic, 2022).

DIMENSIONES

Para la presente investigacion, se propondra las siguientes
dimensiones:

D1: AGOTAMIENTO EMOCIONAL

EL agotamiento emocional se manifiesta en forma de sentimientos
y sensacion de agotamiento por el esfuerzo psicoldgico efectuado en el
trabajo. También se describe como cansancio, fatiga o debilitamiento.
Quienes manifiestan este tipo de sentimientos presentan dificultades
para adecuarse al entorno laboral, debido a que no poseen suficiente
energia emocional para afrontar las tareas laborales (Valsania, et al.,
2022).

Este cansancio mental suele ser acompafiado generalmente por
una gran fatiga fisica donde el colaborador siente que no se recupera.

Se tiene sensacion de pesadez, de que todo parece mas dificil y la
persona puede caer en una situacion de vulnerabilidad ya que no
encuentra otro recurso que dejarse llevar por la inercia (Bascufiana,
2023).
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INDICADORES

SOBRECARGA LABORAL

Es una situacién donde un colaborador se enfrenta a una carga de
responsabilidades, demandas laborales o tareas que supera su
capacidad para desarrollarlo de manera eficaz en un determinado
periodo.

La sobrecarga laboral_puede afectar de manera negativa la
productividad en el trabajo, E\scalidad de trabajo realizado, ya que el
colaborador puede sentirse abrumado, estresado o agotado mental y
fisicamente. A medida que la carga laboral aumente, es probable que la
persona no cumpla con los plazos establecidos y cometa errores al
desempefiar sus funciones (Rios, 2025).

FATIGA

La fatiga es una sensacién de cansancio, agotamiento o falta de
energia o motivaciéon que puede interferir en la vida cotidiana. La fatiga
puede darse como respuesta al estrés emocional, falta de suefio como
también puede presentarse por diversas causas o enfermedades
(MedlinePlus, 2024).

VACIOS EMOCIONALES

El vacio emocional es un estado de desolacion interna que puede
afectar a las personas en distintos momentos de su vida. Se caracteriza
por una sensacion cronica de insatisfaccion y desconexion, que puede
generar sentimientos de aislamiento y falta de compromiso. Este vacio
puede ser desencadenado por experiencias adversas; las personas que
experimentan suelen describir una sensacion de ausencia o carencia de
algo fundamental en su ser (Psicologia Dana, 2024).

D2: DESPERSONALIZACION

La despersonalizacién es un fenémeno psicoldgico en la cual las
personas se sienten desconectadas de si mismas, como si estuvieran
observando su vida desde una perspectiva externa. Esto puede llevar a
una sensacion de extrafieza y desconexion con respecto a sus propias
acciones, pensamientos y emociones, como si estuvieran viviendo en un
suefio o viendo una pelicula sin ser el verdadero protagonista. Las

personas que experimentan despersonalizacion pueden sentirse ajenas
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a su propia identidad y tener dificultades para reconocerse a si misma
(Cores, 2024).

INDICADORES

DESHUMANIZACION

La deshumanizacién constituye un fendmeno multifacético que
implica la negacion sistematica de la humanidad y la dignidad de
individuos o grupos, relegandolos a una condicién de inferioridad y
privandolos de sus derechos fundamentales y autonomia. Este proceso,
que trasciende la falta de empatia, se manifiesta en diversas formas y
contextos, incluyendo entornos sociales, politicos y culturales marcados
por prejuicios arraigados, ideologias extremas y estructuras de poder
opresivas; la deshumanizaciéon representa una amenaza significativa
para el bienestar colectivo de la humanidad (Soriano, 2024).

SENTIMIENTO DE CULPABILIDAD

El sentimiento de culpa es una emocién compleja que desempena
un papel crucial en la regulacion de la conducta moral. Se caracteriza por
una sensacién de angustia y remordimiento que surge cuando una
persona percibe que ha causado dafio o ha actuado de manera inmoral,
incluso si el dafio fue involuntario. La capacidad de experimentar culpa
esta estrechamente relacionada con la empatia y la conciencia moral, y
puede influir significativamente en la toma de decisiones y el
comportamiento ético (Castellano, 2024).

IDENTIDAD PERSONAL

La identidad personal es la forma en que cada individuo se percibe
a si mismo, incluyendo sus caracteristicas, creencias, valores vy
experiencias. Esta percepcion se desarrolla y cambia con el tiempo,
influenciada por las interacciones con el entorno y la reflexion personal
(Alvarez, 2023).

D3: REALIZACION PERSONAL

La realizacion personal implica alcanzar aspiraciones y metas
personales a través del crecimiento y desarrollo individual, lo que permite
alcanzar el maximo potencial y construir una vida plena y satisfactoria.
Aunque no garantiza la felicidad constante, la realizacién personal se

logra cuando se encuentra propdsito y pasién en las actividades y
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2.3.

proyectos que se emprenden, lo que a su vez proporciona una sensacion
de satisfaccion y logro (Najera, 2023).

INDICADORES

AUTOESTIMA

La autoestima constituye una evaluacion integral de la propia valia
y dignidad, abarcando un complejo entramado de pensamientos,
sentimientos y experiencias que configuran nuestra percepcion de
nosotros mismos. Esta valoracion personal implica el reconocimiento y
aceptacion de nuestras fortalezas y debilidades, asi como la capacidad
de sentiros orgullosos de nuestros logros y tolerantes con nuestras
limitaciones (Moreno, 2021).

AUTONOMIA

La autonomia se define como la capacidad individual para tomar
decisiones y actuar de manera independiente, ejerciendo control sobre
las propias acciones. Esto es importante para fomentar la independencia
y la confianza a uno mismo, lo que a su vez ayuda a mejorar la motivacion
y satisfaccién personal (Girondella, 2022).

SATISFACCION PERSONAL

La satisfaccién personal conceptualiza como un estado de
equilibrio mental y emocional que resulta de la armonia entre los valores,
metas y deseos individuales, generando un sentimiento de plenitud y
contentamiento con uno mismo y con la vida (Flores, 2022).
DEFINICIONES CONCEPTUALES

Agotamiento mental: El agotamiento mental ocurre cuando el
cerebro se sobrecarga de tareas, responsabilidades y preocupaciones,
provocando fatiga y estrés (Culligan, 2025).

Bienestar subjetivo: definicion subjetiva de calidad de vida, puede
definirse como una combinacion de satisfaccién vital y equilibrio afectivo.
La satisfaccion vital mide cémo las personas evaluan su vida en general,
y el equilibrio afectivo examina la frecuencia de las emociones positivas
y negativas que experimentan (Fan et al., 2014).

Calidad: La calidad es un atributo que determina el valor de algo y
satisface las expectativas de quien lo percibe (Peird, 2024).
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Cansancio: El cansancio es una respuesta natural del cuerpo al
esfuerzo prolongado, que se alivia con el descanso (Savia, 2021).

Colaborador: Un colaborador es alguien que contribuye
activamente a un proyecto o tarea compartida, sumando su experiencia
y capacidades para lograr un fin comun (Sesame, 2025).

Competitividad laboral: La competitividad laboral se refiere a la
capacidad de sobresalir en la industria, lo que conduce a mejores
perspectivas laborales y salariales (Coll, 2023).

Eficiencia: La eficiencia consiste en optimizar el uso de recursos
para lograr los mejores resultados con el minimo esfuerzo (Sanchez,
2024).

Estrés: El estrés es una respuesta a situaciones desafiantes, y su
efecto en nuestro bienestar varia segun como lo manejamos y
procesamos (OMS, 2023).

Habilidades: Es la facultad que tiene una persona peculiarmente
para realizar ciertas acciones de manera peculiar y correcta (Pérez,
2021).

Organizacion: Se refiere a un grupo estructurado que trabaja en
equipo para lograr metas y objetivos definidos (Roldan,2025).

Satisfaccion laboral: Se define como las actitudes hacia el trabajo
y las emociones, creencias y comportamientos relacionados (Wang et
al., 2022).

Sindrome: Es un grupo de caracteristicas o rasgos diferentes que
se manifiestan juntos y que sefialan una enfermedad. La mayoria de los
sindromes tienen un origen genético (NHGRI, 2022).

VARIABLE
2.4. VARIABLE UNICA
indrome de burnout
Dimensiones
Agotamiento emocional
Despersonalizacion

Realizacion personal
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3.1.

3.2

CAPITULO NI
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

TIPOS DE INVESTIGACION
| presente trabajo de investigacion fue de tipo aplicada, debido a

que se centré en resolver problemas especificos mediante soluciones
practicas; buscé generar conocimiento aplicable y Util para mejorar
situaciones concretas (Vara, 2015).
3.1.1. ENFOQUE

El estudio presentd un enfoque cuantitativo, debido a que busco
medir y cuantificar variables a través de la recoleccién y analisis de datos
numéricos, permitiendo analizar relaciones y probar hipétesis de manera
objetiva (Vara, 2015)

.1.2. ALCANCE O NIVEL

La investigacion adoptdé un enfoque descriptivo, dado que busco
describir caracteristicas para entender mejor el fenémeno estudiado
Vara, 2015).
b.1.3. DISENO

El disefio de la presente investigacion adopté un disefio no
experimental, dado que se enfocé en observar y analizar la variable en
su entorno natural, sin manipulacién ni intervencion directa (Vara, 2015).
POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

La poblacion fue un grupo de elementos que compartieron
caracteristicas similares, que fueron observables y a las cuales se quiso
estudiar (Garcia, 2016).

La poblacién estuvo conformada por los trabajadores de la direccion
ge gestién y desarrollo de recursos humanos de la Diresa Huanuco.
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3.3.

Tabla 2

Trabajadores de la direccién de gestion y desarrollo de recursos humanos de
la Diresa Huanuco

Trabajadores Total

Personal administrativo 19

Nota. La informacion fue brindada por el jefega Recursos Humanos de la direccién de

gestién y desarrollo de recursos humanos de la Diresa Huanuco.

3.2.2. MUESTRA

La muestra fue un porcentaje seleccionado mediante muestreo
intencional por conveniencia, lo que permiti6 obtener conclusiones
generales sobre la poblaciéon estudiada a partir de mediciones
especificas (Garcia, 2016).

Dado el tamafio reducido de la poblacién, siendo un total de 19
trabajadoresge la direccién de gestion y desarrollo de recursos humanos
de la Diresa Huanuco, no se extrajo una muestra y se estudi a toda la
poblacidn, es decir, fue de tipo censal para asi obtener resultados mas
precisos.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

ENCUESTA

La encuesta fue una g;nica de recoleccion de datos que permitid
obtener informacién valiosa sobre intereses, experiencias, opiniones y
otros aspectos relevantes de una poblacion especifica. Su aplicacion en
esta investigacion facilité la comprension de los fenémenos estudiados y
proporciond datos importantes para el andlisis (Nifio, 2019).

la presente investigacién se empled la encuesta como técnica
para la recoleccién de datos.

CUESTIONARIO

El cuestionario fue un instrumento estructurado que comprendié un
conjunto de preguntas ordenadas, disefiado para recopilar informacién
relevante de un segmento especifico de personas, con el fin de apoyar
los objetivos % la investigacion (Nifio, 2019).
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9.

La presente investigacion utilizo el cuestionario de Maslach como
1
instrumento para medir el sindrome de burnout en |a direccion de gestién
y desarrollo de recursos humanos de la Diresa Huanuco.

TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

CUADROS ESTADISTICOS

Los cuadros estadisticos fueron herramientas visuales que
presentaron informacién numérica de manera clara y organizada, lo que
facilitd su comprensién y andlisis en el contexto de la investigacion
(Guzman, 2018).

DIAGRAMA DE BARRAS

El diagrama de barras fue una representacion grafica que permitié
visualizar y comparar valores de variables, facilitando la identificacion de
patrones y tendencias en los datos (Quezada, 2017).

PROGRAMA SPSS

Fue un software estadistico que facilité el procesamiento y andlisis
de los datos obtenidos a través de encuestas, proporcionando
herramientas modernas y faciles de usar para extraer informacién valiosa
y respaldar la toma de decisiones informadas (Quezada, 2017).
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS

4.1.1. VARIABLE 1: SINDROME DE BURNOUT
Tabla 3

Sindrome de Burnout

Frecuencia Porcentaje
Vdlido Qjﬂ 6 316
Medio 10 52,6
Alto 3 158
Total i 19 100,0

Nota. Datos obtenidos de la encuesta y procesados% el SPSS.

Figura1

Gréfico de barras del Sindrome de Burnout

Sindrome de Burnout

Bajo Medio

E\IALISIS E INTERPRETACION

Alto

En la encuesta realizada a 19 colaboradores, se puede observar

que, segun el rango de valoracion del Inventario de Burnout de Maslach,

3
el 31,58% presenta un nivel bajo de sindrome de Burnout, el 52,63% nivel

medio y el 15,79% nivel alto. Segun los resultados de la encuesta, hay

presencia de sindrome de Burnout a un nivel medio, los colaboradores

15
presentan agotamiento emocional, despersonalizacién y una reduccién

del sentido de eficacia profesional
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4.1.2. DIMENSION 1: AGOTAMIENTO EMOCIONAL

Tabla 4
Agotamiento Emocional
Frecuencia Porcentaje
Vdlido E]O 6 31,6
Medio 8 421
Alto 5 26,3
Total 19 100,0

Nota. Datos obtenidos de la encuesta y procesados en el SPSS.
Figura 2

Gréfico de barras del Agotamiento Emocional

Agotamiento Emocional

Porcentaje

Bajo Medio

ﬁdALISIS E INTERPRETACION

Alto

En la encuesta realizada a 19 colaboradores, se puede observar

que, segun el rango de valoracion del Inventario de Burnout de Maslach,

2
el 31,58% presenta un nivel bajo de agotamiento emocional, el 42,11%

nivel medio y el 26,32% nivel alto. Segun % resultados de la encuesta,

los colaboradores padecen agotamiento emocional a un nivel medio. Esto

quiere decir que los colaboradores sienten cansancio, fatiga y

debilitamiento.
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4.1.3. DIMENSION 2: DESPERSONALIZACION

Tabla 5
Despersonalizacion
Frecuencia Porcen
Valido Bajo 8
Medio 7
Alto 4
Total 19

Porcentaje

Nota. Datos obtenidos de la encuesta y procesados en el SPSS.
Figura 3

Grafico de barras de la Despersonalizacion

Despersonalizacion

Bajo Medio Alto

E\IALISIS E INTERPRETACION

En la encuesta realizada a 19 colaboradores, se puede observar
que, segun el rango de valoracion del Inventario de Burnout de Maslach,
el 42,11% presenta n nivel bajo de despersonalizacion, el 36,84% nivel
medio y el 21,05% nivel alto. Segun @spresultados de la encuesta, los
colaboradores presentan despersonalizacion a un nivel bajo. Esto quiere
decir que los colaboradores se sienten desconectadas de si mismos,
como si estuvieran observando su vida desde una perspectiva externa,
pese a ser un minimo porcentaje los que sienten esto, se debe intervenir

para manejar la situacién de manera efectiva.
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4.1.4. DIMENSION 3: ﬁALIZACION PERSONAL

Tabla 6

Realizacion Personal

Frecuencia

Porcentaje

Vdlido Bajo

Medio
Alto
Total

9
6
4
19

474
31,6
21,1

100,0

Porcentaje

Nota. Datos obtenidos de la encuesta y procesados en el SPSS.

Figura 4

Gréfico de barras de la Realizacion Personal

Realizacion Personal

Bajo

Medio

ﬁdALISIS E INTERPRETACION

En la encuesta realizada a 19 colaboradores, se puede observar

Alto

que, segun el rango de valoracion del Inventario de Burnout de Maslach,

3
el 47,37% presenta Un nivel bajo de realizacion personal, el 31,58% nivel

medio y el 21,05% nivel alto. Segun @s resultados de la encuesta, los

colaboradores presentan realizacién personal a un nivel bajo. Es decir la

gran mayoria de los colaboradores no sienten satisfaccion personal ni

laboral.
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

Considerando el objetivo principal:

Evaluar el sindrome de burnout en la direccién de gestién y desarrollo
de recursos humanos de la Diresa Huanuco, 2025.

Los resultados obtenidos, segun lo que se muestra en la Tabla 3,
indicaron que el 52.63% de los encuestados manifestaron un nivel medio de
este sindrome. Este hallazgo es significativo, ya que revela la existencia de
un riesgo moderado pero generalizado de desgaste profesional entre los
colaboradores, lo cual requiere una atencién urgente por parte de la
institucién. Estos resultados coinciden con la investigacion de Gisbert (2021),
quien en su estudio sobre: “Sindrome de Burnout y desempefio laboral en
funcionarios de la Federacion de Asociaciones Municipales de Bolivia”,
concluyé que el sindrome no era una dificultad inherente a los trabajadores,
sino el resultado de una mala estructura del trabajo y un ambiente social
adverso. Gisbert destacé que el enfoque desmedido en la productividad y el
desarrollo de la entidad, sin considerar el bienestar de los empleados, fue un
factor clave en la aparicién del burnout.

En este sentido, los resultados de la Diresa Huénuco sugieren la
necesidad de analizar si las condiciones laborales y organizacionales actuales
estan contribuyendo a la prevalencia de este sindrome. El enfoque principal
no debe ser solo la maximizacion de la productividad, sino también el
desarrollo integral de la entidad, lo que incluye la promocion de un entorno de
trabajo saludable y la prevencion del burnout. Es crucial que la institucion
reconozca que el bienestar de sus colaboradores es un pilar fundamental para
el éxito a largo plazo, ya que un equipo comprometido y motivado, libre de los
efectos perjudiciales del desgaste profesional, es inherentemente mas
productivo y resiliente.

Considerando el objetivo especifico 1:

Evaluar el agotamiento emocional n la direccion de gestién y desarrollo
de recursos humanos de la Diresa Huanuco, 2025.

De acuerdo con la Tabla 4, el 42.11% de los encuestados mostrd un nivel
medio de agotamiento, lo que indica que una parte considerable del personal
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experimenta este sintoma clave del sindrome de burnout. Este hallazgo es un
claro indicador de que el sindrome no solo esta presente, sino que se
encuentra en desarrollo dentro de la institucién. Estos resultados se alinean
con la conclusion de Barriga (2021) en su estudio: ‘@ndrome de Burnout y
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de El Alto,
Talara 2021”, Barriga demostrd que, a mayor nivel de burnout, menor es el
desempeiio laboral de los trabajadores. Por lo tanto, la prevalencia del
agotamiento emocional en la Diresa Huénuco sugiere que esta situacion
podria estar afectando negativamente la productividad y el rendimiento de sus
colaboradores.

En consecuencia, es crucial que la Diresa Huanuco implemente
estrategias efectivas para mitigar el agotamiento emocional. La inaccién
podria llevar a un ciclo de bajo rendimiento y mayor frustracién entre el
personal. Es imperativo que la institucidn reconozca que invertir en el
bienestar de sus empleados no es un gasto, sino una inversién fundamental.
Al tomar medidas proactivas para aliviar la carga emocional del personal,
como mejorar las condiciones laborales, optimizar las cargas de trabajo y
fomentar un ambiente de apoyo, la direccién no solo mejorara la calidad de
vida de sus trabajadores, sino que también asegurara la optimizacién de su
propio desempefio y productividad a largo plazo, creando un entorno laboral
mas sostenible y exitoso para todos.

Considerando el objetivo especifico 2:

Evaluar la despersonalizacion en la direccion de gestién y desarrollo de
recursos humanos de la Diresa Huanuco, 2025.

Los resultados, mostrados en la Tabla 5, revelaron que el 42.11% de los
encuestados exhibe n nivel bajo de despersonalizacién, mientras que el
36.84% se ubica en un nivel medio. Estos datos indican e una porcion
considerable de los colaboradores estd experimentando algin grado de
distanciamiento emocional y pérdida de empatia, lo que representa un claro
factor de riesgo_en el ambiente laboral. Estos hallazgos coinciden con la
conclusion de ﬁamancayo (2020), quien en su estudio: “Estrés laboral
relacionado al desempefio de los trabajadores administrativos en la
Municipalidad Distrital de Luyando-Naranjillo”, concluye que encontré una

correlacion directa entre el estrés laboral y el desempefio. En este sentido, la

30




despersonalizacion observada en la Diresa Huanuco podria ser un sintoma
de estrés cronico que, a su vez, estaria afectando negativamente el
rendimiento de los trabajadores.

Por lo tanto, es fundamental que la oficina de recursos humanos de la
Diresa Huanuco tome en cuenta estos resultados para mitigar estos efectos y
mejorar el bienestar del personal. No abordar esta situacion podria llevar a un
deterioro en las relaciones interpersonales y, en Ultima instancia, a una
disminucién de la calidad en el servicio. Para revertir esta tendencia, se deben
implementar estrategias que fomenten un ambiente de trabajo mas empatico
y colaborativo, como la promocién de actividades de integracion, la
capacitacion en inteligencia emocional y la creacién de canales de
comunicacion efectivos. De esta manera, no solo se abordara el problema de
la despersonalizacion, sino que también se fortalecera la cohesion del equipo
y se optimizara el desempefio general de la direccion.

Considerando el objetivo especifico 3:

Evaluar la realizacién ersonal en la direccién de gestion y desarrollo de
recursos humanos de la Diresa Huanuco, 2025.

Los resultados, mostrados en la Tabla 6, revelaron que el 47.37% de los
colaboradores de la Diresa Huénuco presenta un nivel bajo de realizacion
personal. Este hallazgo es particularmente relevante, ya que una baja
realizacién personal es un componente fundamental del sindrome de burnout.
La percepcion de ineficacia o falta de logro personal en el trabajo, que afecta
a casi la mitad de los encuestados, es un indicativo de que el sindrome esta
presente en la direccién. Estos hallazgos se contraponen a la investigacion de
Alvarez et al. (2023), quienes en su estudio sobre: E Sindrome de Burnout y
el desempefio laboral de los trabajadores nombrados de la direccion regional
de transportes y comunicaciones — Huanuco 2023”, concluyeron que no existe
una correlacion significativa entre el sindrome y el desempefio de los
colaboradores. Sin embargo, en el contexto de la Diresa Huanuco, la baja
realizacién personal podria estar afectando otras variables clave como la
motivacion, el compromiso y la satisfaccion laboral, incluso si no se refleja
directamente en el desempeno inmediato.

Por lo tanto, es crucial, que la direccion implemente estrategias que
fortalezcan el sentido de logro y el reconocimiento del trabajo de sus
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colaboradores. La inaccion en este aspecto podria generar un ciclo de
desmotivacion y apatia que erosione el capital humano de la direcciéon. Para
revertir esta tendencia, es imperativo que el desarrollo de la entidad no se
limite a metas productivas, sino que se oriente a crear un ambiente que valore
tanto el esfuerzo individual como el colectivo. Esto incluye la implementacion
de programas de reconocimiento, la asignacion de responsabilidades que
ofrezcan un sentido de propésito y el fomento de una cultura donde los logros
sean celebrados. Al invertir en la realizacion personal de su equipo, la Diresa
Huanuco no solo previene la aparicion del sindrome de burnout, sino que
también construye una fuerza laboral mas comprometida, resiliente y, en
dltima instancia, mas eficaz a largo plazo.
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CONCLUSIONES

1. Se concluye que el sindrome de burnout esta presente en la
mayoria de los trabajadores evaluados de la direccion de gestion y
desarrollo de recursos humanos de la Diresa Huanuco, especialmente en
un nivel medio como se muestra en la tabla 3 y figura 1, lo cual
representa un riesgo moderado que debe ser atendido por la institucién
para evitar futuras complicaciones en la salud emocional de los
colaboradores.

2. Se evalud el agotamiento emocional, tal como se muestra en la
tabla 4 y figura 2; se identificd que el agotamiento emocional afecta
significativamente al personal, siendo esta la dimensién mas relacionada
con la sobrecarga de funciones y la falta de mecanismos institucionales
para promover el autocuidado.

3. Se evalud la despersonalizacion, tal como se muestra en la tabla
5y figura 3; se evidenci6 una tendencia a la despersonalizacion, lo que
indica que algunos trabajadores han adoptado actitudes distantes o frias
como estrategia inconsciente frente al estrés continuo, debilitando la
empatia dentro del entorno laboral.

4. Se evalug la realizacion personal,g como se muestra en la tabla
6 y figura 4; la realizacion personal fue la dimensién mas afectada, lo cual
demuestra que muchos trabajadores no perciben crecimiento ni
satisfaccion en su desempefio, lo que podria repercutir en la motivacién
y compromiso institucional a largo plazo.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al director de gestién y desarrollo de recursos
humanos de la DIRESA Huanuco establecer n programa institucional de
prevencion del sindrome de Burnout, incluyendo diagnésticos periddicos,
asesoramiento psicolégico, y actividades que promuevan el bienestar
emocional del personal.

2. Frente al agotamiento emocional, se sugiere al directorge gestion
y desarrollo de recursos una mejor redistribucion de tareas,
implementacion de pausas activas, y campafias internas de
sensibilizacién sobre la importancia del equilibrio entre la vida laboral y
personal.

3. Para contrarrestar la despersonalizacién, se recomienda al
grector de gestion y desarrollo de recursos humanos fomentar espacios
de dialogo e integracion entre los colaboradores, promoviendo el trabajo
en equipo, la empatia y el respeto como ejes fundamentales de la cultura
organizacional.

4. Para mejorar la realizacién personal, se recomienda al director
de gestién y desarrollo de recursos humanos implementar politicas de
reconocimiento  laboral, brindar oportunidades constantes de
capacitacion, y crear mecanismos que valoren y visibilicen el aporte de
cada trabajador.
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ANEXO 2 CUESTIONARIO
CUESTIONARIO

UNIVERSIDAD DE HUANUCO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
PROGRAMA ACADEMICO DE ADMINISTRACION DE

EMPRESAS

Estimado (a) colaborador (a), con el presente cuestionario

pretendemos obtener informacién respecto a la investigacion:
“SINDROME DE BURNOUT EN LA DIRECCION DE GESTION
Y DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS DE LA DIRESA
HUANUCO, 2025”, para lo cual le solicitamos su colaboracién,

respondiendo todas las preguntas.

Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada

caso.

menos

Respuesta Valoraci
6én
Nunca 1
Pocas veces al afio o 2

Una vez al mes o menos

Unas pocas veces al mes

Una vez a la semana

Pocas veces a la semana

Todos los dias

~N| oo s w

iTEMS ESCALA
N°
o‘1‘z‘a| 4|5|s
SINDROME DE BURNOUT
e siento emocionalmente agotado por mi trabajo
1
Me siento cansado al final de la jornada de trabajo
2

Me siento fatigado cuando me levanto por la mafiana y
3 | tengo que enfrentarme a otro dia de trabajo

Siento que mi trabajo me esta desgastando

Sientot;.ile estoy trabajando demasiado

Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades




Trabajar con personas es realmente estresante para mi

7
Me siento frustrado por mi trabajo
8
Trabajar directamente con personas me produce estrés
9
Me he vuelto insensible con la gente desde que ejerzo esta
10 pacion
[0 me preocupa realmente lo que ocurre a algunas
11 | personas a las que les doy servicio
Creo que trato a algunas personas como si fueran objetos
12 | impersonales
Creo que las personas a quienes atiendoma culpan de sus
13 | problemas
Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo
14 | emocionalmente
Me siento muy energético
R
e siento estimulado después de trabajar en contacto con
16 | las personas
Facilmente comprendo como se siente la persona que debo
17 ender
acilmente puedo crear un clima agradable en mi trabajo
18
_?ra(o con mucha efectividad los problemas de las personas
19
Siento que estoy influyendo positivamente en la vida de los
20 mas con mi trabajo
e conseguido muchas cosas valiosas en este trabajo
21
En mi trabajo, trato los problemas emocionales con mucha
22 | calma

iGracias por tu participacion!




Anexo 3. Cargo de autorizacién

Huuluygb' | cmssmeser “"""'“""“‘iﬁ

“Afo de la y Ci dela ia Peruana®

Huédnuco, 07 de julio 2025

HILARIE CYNTHIA CALIXTO GARAY
Cel. N*939 332 299

Asunto : Solicita parala de

: Reg.Doc. 03559807
Solicitud d-roduad-luluzozs

De mi mayor consideracién:

Me dirijo a usted con la de el pi oficio, de pi 6
luperlonaalasdwemtonmuaﬂndequeuhmmflcilldm‘pmln
de sus i de en la Di Reg e Salud

Huénuco, Titulado “Si; de y la DI de 6ny
llo de L de la Diresa Huanuco 2025, para ser sustentada

en la Facultad de A de Empi delal det

La es alos Ti de la Di Regi deSahd

Hudanuco, Siende la Direccién Ejecutiva de Gestién y D

la de hacer el pmqueulebmmlashdﬁdndesdelmm

Al final de la investigacién se solicita a la adjuntar un ra su

pal
ejecucién, buscando mejoras en salud y desempefio profesional en esta sede
administrativa.

Atentamente,

\, carssmo
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