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Resumen
El objetivo de este estudio fue determinar la relacion entre Inteligencia emocional y Sindrome
de burnout en colaboradores de una empresa distribuidora de acero de un distrito de Lima. El
tipo de investigacion es correlacional, de disefio no experimental y enfoque cuantitativo. La
muestra estuvo conformada por 199 colaboradores. Se us6 la escala Trait Meta Mood (TMMS-
24) de Salovey y Mayer (1997) y el Maslach Burnout Inventory (MBI- GS) de Schaufeli et al.
(1996). Los resultados sugieren que la mayoria de los colaboradores (54,8%) tiene un nivel alto
de inteligencia emocional, mientras que solo un (5%) presenta un nivel bajo. En cuanto al
Sindrome de burnout, el (45,7%) muestra un nivel bajo, mientras que un (16,6%) presenta un
nivel alto. Se hall6 que existe correlacion negativa, de magnitud baja (r=-.196) y significativa
(p=.006) entre Inteligencia emocional y Sindrome de burnout. También, se encontraron
diferencias significativas con respecto al sexo en Inteligencia emocional (p=.021), mientras
que en el nivel laboral no se encontraron diferencias (p>.05). Es decir, a mayor Inteligencia
emocional menor es el riesgo de padecer Sindrome de burnout, ya que aquellos que tienen
mejor capacidad para regular sus emociones estdn menos propensos al agotamiento y a la
desconexion emocional y, en general, a desarrollar Sindrome de burnout. Ademas, los hombres
tienen un rango promedio mas alto en Inteligencia emocional que las mujeres, aunque las
diferencias significativas se limitan a la atenciéon emocional. Finalmente, el Sindrome de

burnout afecta de manera similar a empleados operativos y administrativos.

Palabras clave: inteligencia emocional, sindrome de burnout, empleados, empresa.
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Abstract
The objective of this study was to determine the relationship between emotional intelligence
and burnout syndrome in employees of a steel distribution company in a district of Lima. The
type of research is correlational, non-experimental design and quantitative approach. The
sample consisted of 199 employees. The Trait Meta Mood Scale (TMMS-24) by Salovey and
Mayer (1997) and the Maslach Burnout Inventory (MBI- GS) by Schaufeli et al. (1996) were
used. The results suggest that most of the employees (54.8%) have a high level of emotional
intelligence, while only 5% have a low level. Regarding burnout syndrome, (45.7%) showed a
low level, while (16.6%) showed a high level. It was found that there is a negative correlation,
of low magnitude (r=-.196) and significant (p=.006) between emotional intelligence and
burnout syndrome. Also, significant differences were found with respect to sex in emotional
intelligence (p=.021), while no differences were found at the work level (p>.05). In other
words, the higher the emotional intelligence, the lower the risk of suffering from burnout
syndrome, since those who are better able to regulate their emotions are less prone to burnout
and emotional disconnection and, in general, to develop burnout syndrome. In addition, men
have a higher average rank in Emotional Intelligence than women, although the significant
differences are limited to emotional attention. Finally, burnout syndrome affects operational

and administrative employees similarly.

Keywords: emotional intelligence, burnout syndrome, employees, company.



I. INTRODUCCION

La Inteligencia emocional (IE), segun Salovey y Mayer (1990), es la capacidad de
percibir, gestionar y comprender las propias emociones como conjuntamente la de los demas,
y su importancia fue destacada por Goleman (1995) al sefialar que es clave para el logro laboral
y personal. En el entorno profesional, esta inteligencia es primordial para preservar el bienestar
psicoldgico, ya que el estrés prolongado puede derivar en Sindrome de burnout (SB). Maslach
y Jackson (1981) describen este sindrome como un estado de agotamiento emocional,
despersonalizacion y falta de realizacion personal, producto del estrés cronico.

En América Latina, este tema ha ganado relevancia debido al elevacion de problemas
emocionales en el trabajo, de acuerdo con la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS,
2022), este crecimiento se debe en gran medida a la falta de recursos adecuados para un mejor
manejo de emociones y gestion del estrés en el trabajo, lo que ha agravado la situacion de
muchos empleados. A nivel mundial, la Organizacién Mundial de la Salud (OMS, 2024) afirma
que el 60% de la poblacion mundial forma parte de la poblacion activa, y mas del 15% de estas
personas sufren efectos adversos en su salud mental debido a las condiciones de trabajo.

A partir de lo expuesto, se propone la siguiente pregunta de investigacion: ;Cual es la
relacion existe entre IE y SB en los colaboradores de una empresa distribuidora de acero de un
distrito de Lima, 2024? Por lo cual se planteo el objetivo de determinar la relacion entre IE y
SB en colaboradores de una empresa distribuidora de acero de un distrito de Lima, 2024. Esta
investigacion es correlacional, disefio no experimental y tipo basica con enfoque cuantitativo.

La muestra fue de tipo censal y estuvo integrada por 199 colaboradores de ambos sexos,
entre 20 y 50 afios. Se empled como instrumento la escala Trait Meta Mood Scale-24 (TMMS-
24) de Salovey y Mayer (1997) y el Maslach Burnout Inventory General Survey (MBI- GS) de
Schaufeli et al. (1996). En cuanto a los resultados, se encontr6 que existe relacion negativa

entre IE y SB (p=.006) en los empleados, revelando que, a un mejor manejo de las emociones,



se puede reducir el riesgo de burnout. E1 95% de los colaboradores muestra niveles medios o
altos de IE, lo que evidencia que las capacitaciones en habilidades blandas de la empresa son
efectivas. El 83,4% de la muestra presenta niveles bajos o moderados de SB, posiblemente
gracias a politicas de bienestar como incentivos, descansos y una cultura de comunicacion
abierta. A pesar de eso, el 16,6% con SB alto necesita intervenciones adicionales para reducir
el estrés y el agotamiento. Los hombres presentan un promedio mayor en IE, con diferencias
significativas solo en la atenciéon emocional. La dimension claridad emocional tiene una
relacion con la dimension agotamiento emocional (p=.005), dimension indiferencia (p=.015) y
la dimension de eficacia profesional (p=.001), lo que sugiere que los colaboradores que
comprenden mejor sus emociones experimentan menos agotamiento y distanciamiento
emocional, aunque suelen ser mds autocriticos. La dimension regulacion emocional también
tiene una relacion negativa con la dimension agotamiento (p=.046) y la dimension eficacia
profesional (p=.057), sugieren que quienes gestionan mejor sus emociones son menos
propensos al agotamiento. Ademads, existe una relacion negativa entre IE y la dimension
agotamiento (p=.028) y la dimension indiferencia (p=.026), lo que muestra que quienes tienen
mayor IE manejan mejor el estrés y reducen el riesgo de SB.

Es por ello que, para una mejor comprension del estudio se presentan los siguientes
apartados: En el primer apartado, se expone detalladamente el problema juntamente a su
formulacion, acompanado de los antecedentes nacionales e internacionales, para continuar con
la presentacion de los objetivos, la justificacion y las hipotesis del presente trabajo.

En el apartado dos, se proporciona los fundamentos teodricos de las variables de
investigadas, donde se brinda las principales fuentes tedricas que las sustentan, las
caracteristicas, el significado, la importancia, entre otros.

En el apartado tres se detalla la metodologia empleada para llevar a cabo el estudio,

especificando el tipo y disefio del estudio, poblacion, muestra, y la operacionalizacion de las



variables de investigacion. Se explican los instrumentos de medicion, las adaptaciones
realizadas, su validez y confiabilidad. Juntamente se da a conocer el procedimiento, la
recoleccion de datos y el analisis estadistico correspondiente. En el cuarto apartado, se detallan
los resultados y el andlisis de variables de la investigacion. En el apartado cinco se encuentra
la discusion de los resultados. En el apartado seis se encuentran las conclusiones y finalmente,
en el apartado siete y ocho, las recomendaciones y las referencias.

1.1 Descripcion y formulacion del problema

En el &mbito laboral del presente siglo XXI, la IE es crucial para un buen crecimiento
personal. Aunque es un concepto complejo, las personas que aprenden a entender y gestionar
sus emociones en situaciones cotidianas o dificiles, son altamente apreciadas en cualquier
entorno. Es importante mencionar que esta capacidad se conceptualiza como una competencia
o habilidad para regular las respuestas emocionales que tienen una repercusion en el
comportamiento natural del ser humano, lo que incluye la percepcion, regulacion y
comprension de las propias emociones (Fernandez-Berrocal et al., 2004).

Por esta razén, en el entorno laboral, los colaboradores deben tener multiples
competencias desarrolladas en éareas como relaciones interpersonales, autorregulacion
emocional, habilidad para gestionar situaciones dificiles y manejo de estrés (Leal y Arias,
2021).

De acuerdo con la revista Forbes (2023), basado en una investigacion del Foro
Econdémico Mundial, se descubrié que el 90% de los colaboradores con un rendimiento
sobresaliente en sus labores tienen un alto nivel de habilidades emocionales. Esto coincide con
recientes estudios, donde apuntan que el entendimiento emocional juega un papel crucial en el
desempefio laboral de los empleados (Ramirez y Lopez, 2020).

La pandemia demostré que las normas del mundo pueden cambiar drasticamente, ya

que lograron transformar nuestras vidas de la noche a la mafiana, y sin duda, estas alteraciones



afectan emocionalmente a cada habitante, puesto que llevd a muchos al limite por no saber
como actuar ante tanta incertidumbre. Es por ello, que después del Covid-19, la importancia de
esta capacidad de reconocimiento y manejo emocional se incrementd considerablemente en
muchos centros de trabajo, debido a que hubo un mayor nivel de ansiedad, estrés y otros
factores emocionales junto con una mayor preocupacion por la propia salud y la de nuestros
seres mas cercanos, el aislamiento, es asi como, se incremento la preocupacion por el aspecto
emocional en todos los aspectos.

Segun la informacion recibida por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2021)
uno de cada ocho individuos, aproximadamente una, puede experimentar desequilibrios
emocionales, lo que se traduce en tasas a un 9% de la poblacién mundial afectada con trastornos
de ansiedad y un 8% presentando depresion (Ministerio de Salud, 2021). Paralelamente, de
acuerdo con la OPS (2022), este problema en la salud mental de las personas en los Gltimos
anos se ha incrementado en los paises latinoamericanos, por motivo de la falta o pocos recursos
para gestionar las emociones y manejar el estrés.

Por otro lado, la carencia de normativas se debe en gran medida a la considerable
exigencia generada por el alto grado de intensa competencia, es por ello que, en la actualidad
se requiere un espectro mas diverso de habilidades para obtener un puesto laboral o progresar
profesionalmente en una empresa. A esto se suma el clima laboral, la satisfaccion con las
responsabilidades o la calidad de vida, esto puede aumentar el estrés laboral y, en ultima
instancia, provocar un agotamiento en el trabajo. Esta fatiga se interpreta como la consecuencia
de un estrés extendida y continua, donde el sujeto afectado pasa un sentimiento de incapacidad
profesional e incluso pueden mostrar alteraciones en su forma de razonar y sentir (Gil-Monte

y Peir6, 1999).



El deterioro emocional en el ambito laboral es un factor relevante porque incide el
rendimiento laboral y en las interacciones con compaiieros, clientes, superiores, ademas de
repercutir en el equilibrio personal del individuo (Lovo, 2020).

Segtn concluye el informe Estimaciones conjuntas de la OMS y la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT, 2016) sobre la carga de morbilidad y traumatismos
relacionados con el trabajo, 2000-2016, las muertes relacionadas con el trabajo tuvieron un
descenso en un 14% entre 2000 y 2016 a nivel mundial.

Esta reduccion, segun el informe, se debe a la implementacion de mejoras en las
condiciones de salud y seguridad dentro de los entornos laborales. No obstante, las defunciones
por enfermedades cardiacas y accidentes cerebrovasculares vinculados con largas jornadas de
trabajo incrementaron en un 41% y un 19%, respectivamente. Esto denota una predisposicion
a la subida en relacion con este elemento reciente en el entorno ocupacional y socioemocional.

Es importante resaltar que segiin la OMS (2024) el 60% de la poblaciéon mundial integra
la poblacion que actualmente se encuentra trabajando, y mas del 15% de estas personas sufren
efectos adversos en su salud mental. Relacionado a esto, se puede observar que en una encuesta
realizada en América Central por la OIT (2022), el 15 % de personas encuestadas manifiestan
que vivenciaron una experiencia de situacion de estrés y tension en sus empleos. Estas
condiciones incémodas, adversas y de tension, tienen un efecto significativo en la
productividad, lo que se traduce en més de doce mil millones de horas desperdiciadas de forma
anual (OMS, 2024).

Segun el diario La Republica (2024) Gallup, una consultora, hizo un estudio y reveld
que, en el 2021, el 74% de los trabajadores mencionaron que habia sufrido de agotamiento en
su trabajo algunas veces y estan frecuente que pensamos que es inevitable. Ademas, afirma que

el 56% de los empleados del mundo, sienten problemas, que pueden llevarlos a sentir SB. Lo



mas alarmante es que este estudio, solo 21% de los trabajadores mencionaron que su empresa
se interesa por su bienestar laboral y personal.

Por ello la relacion entre IE y SB es de especial interés para su prevencion, los estudios
declaran que el individuo que presenta una mayor competencia en esta area estara mejor
equipado para gestionar el estrés laboral y los desafios emocionales, lo que puede ayudar a
aminorar el riesgo de agotamiento (Ramirez y Lopez, 2020).

Con base a lo postulado se plantea la siguiente pregunta de investigacion: ;Cual es la
relacion entre Inteligencia emocional y Sindrome de burnout en colaboradores de una empresa
distribuidora de acero de un distrito de Lima, 2024?

1.2 Antecedentes
1.2.1 Antecedentes Nacionales

Pérez (2023) examind la relacion entre SB e IE en colaboradores de atencion al cliente
de una organizacion privada en Lima. Empleo un disefio no experimental y de corte transversal
para un analisis oportuno de las variables. Se utilizaron el Trait Meta Mood Scale TMMS-24
y el Maslach Burnout Inventory MBI en una muestra de 95 colaboradores de ambos sexos.
Aunque los resultados no mostraron una correlacion directa entre las variables de investigacion,
pero si se observo una conexion inversa y de intensidad moderada entre la IE y la dimension
de indiferencia. En conclusion, para la muestra estudiada, estos dos elementos no estdn
relacionados.

Lama y Torres (2023) determinaron la relacion entre el SB e IE en los empleados de
una planta empacadora de fruta del distrito de Tambogrande en la ciudad de Piura Tuvo un
enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y disefio no experimental. Fueron 201 los
participantes, y se empled la Escala de BarOn y el MBI, utilizando una escala de medida

ordinal. Tuvo una correlacion altamente significativa e inversa, en otras palabras, a mayor sea



la presencia de SB menor serd la IE y viceversa. Por lo tanto, se sugiere dedicar mas esfuerzo
al manejo de gestion de las emociones de los trabajadores.

Choquehuanca y Ruiz (2021) exploraron la relacion entre IE y SB en empleados de
atencion al cliente de una empresa privada en Lima, durante el 2020. Pretendian determinar si
la primera variable y el temor al COVID-19 podian anticipar las diversas dimensiones del SB.
Fue de disefio correlacional-predictivo, utilizando el MBI, la Escala de Miedo al Covid-19y la
Escala de BarOn. Se tuvo relaciones significativas entre las variables, resaltando que la primera
variable de este estudio y el miedo al COVID-19 pueden predecir el factor de eficacia.
Asimismo, se sugiere que los niveles de IE podrian predecir el agotamiento y el cinismo,
aunque este ultimo no es predicho por el temor al COVID-19.

Azabache y Pintado (2021) buscaron la relacion entre IE y SB en empleados de un
restaurante en Lima Metropolitana. Fueron 82 evaluados, y se usé el MBI y el TMMS-24 de
Salovey y Mayer. Los hallazgos muestran que la variable IE, no tiene una influencia en el nivel
de SB entre los empleados del restaurante en esta investigacion. Ademads, se evidencid una
relacion positiva y significativa entre las dimensiones de claridad y eficacia, asi como también
con las dimensiones de reparacion.

Rodriguez (2019) establecio la relacion entre IE y SB en personal administrativo de una
entidad publica del distrito de Villa El Salvador. Tuvo un disefio no experimental y corte
transversal, de tipo descriptivo, correlacional. Participaron 226 trabajadores y se utilizo el
BarOn adaptado por Ugarriza y Pajares (2005) y el MBI adaptado por Gil-Monte y Peird
(1997). Tuvo una relacion estadisticamente significativa entre estas IE y SB. En cuanto a esta
habilidad emocional y sus componentes, existe una diferencia significativa segtin la edad, pero
no por nivel socioecondémico o estado civil. Finalmente se detect6 divergencia en la dimension

realizacion profesional y la dimension agotamiento emocional, en conexion con la edad y el



tiempo de servicio en la empresa, encontrando que la duracion de servicio influye a los niveles

de SB.

1.2.2. Antecedentes Internacionales

Haro y Hurtado (2023) estudiaron la relacion que hay entre SB y el desempefio laboral
en los trabajadores de una empresa de automatismos y domética en el periodo 2022-2023. Fue
correlacional de disefio no experimental y cuantitativo. Examinaron a 20 personas, quienes
incluyen todos los del personal: administrativo, financiero y técnico. Se utiliz6 el MBI y se
elabord un cuestionario de desempefio laboral. Se evidenci6 un nivel bajo de SB y un
desempefio laboral adecuado. Observandose una correlacion negativa y significativa en el
marco de ambas variables, lo que significa que, en los empleados de la organizacion de
automatismos y domotica hay una tendencia a experimentar el SB, lo que puede disminuir su
desempefio laboral en sus respectivos puestos.

Leal (2023) investigo6 la relacion entre IE y Compromiso laboral en las Mipymes de
Ecuador. Uso el disefio no experimental, transeccional y correlacional, de enfoque cuantitativo.
Se realizo en medianas, pequefias y microempresas de los distintos sectores econdmicos de las
24 provincias de Ecuador, teniendo como muestra 300 empleados. Se utilizo el TMM-24 y el
Utrecht Work Engagement Scale UWES para evaluar el Compromiso laboral. Los resultados
demuestran que los hombres tienen un conocimiento emocional excelente y las mujeres,
adecuado. Ambos géneros exhibieron una regulacion emocional adecuada. Ademds, se
encontrd una correlacion positiva entre IE y el compromiso laboral, sefialando que un aumento
de IE esta vinculado con un mayor compromiso laboral. Esto sugiere que una mejor conciencia
y regulacion emocional pueden aumentar el compromiso de los empleados con sus tareas
laborales.

Acufia et al. (2021) en Chile, investigaron el SB, Engagement y la percepcion de las

practicas de gestion de trabajadores de un Centro laboral. Fue de tipo correlacional explicativo,



donde participaron 408 trabajadores de sectores laborales: educacion, comercio, salud y otros
rubros. Se utilizé el MBI y el UWES. Los hallazgos muestran diferencias significativas, ya que
los empleados que perciben respaldo diario muestran puntuaciones mas elevadas en las
dimensiones Engagement, y mas bajas en las dimensiones de SB, en comparacion de aquellos
que reciben apoyo con menor regularidad. Asimismo, quienes no reciben ayuda diario tienen
puntuaciones mas altas en ineficacia laboral, También se observo diferencias por género y edad
en el compromiso laboral, pero no en el SB.

Viveros y Fierro (2020) investigaron sobre Engagement y SB en una compaiiia en
Colombia. El estudio fue descriptivo correlacional, empleando a 42 trabajadores de una
empresa de telecomunicaciones. Para determinar los niveles de Engagement presentes en la
poblacion, se utilizo UWES y el MBI. Se descubri6 que hay una relacion significativa e inversa
entre el SB y las dimensiones de Engagement. Se identificé que, si los niveles globales de
Engagement son altos, los niveles de SB muestran una tendencia minima. Ademas, en esta
poblacion, se observd que el 54,8% de los trabajadores presentaron un nivel alto de
Engagement, mientras que el 40% mostr6 un nivel bajo de SB.

Gavilanes y Herrera (2020) en Ecuador estudiaron la Satisfaccion laboral, salud mental
y SB, para identificar el papel mediador de la salud en relacion entre la Satisfaccion laboral y
el SB, en 152 transportistas de carga extrapesada de 11 compaiias de transporte. Fue de tipo
cuantitativa, descriptiva, explicativa y de corte transversal, utilizando el MBI, el Cuestionario
de Salud General Goldberg y la Escala de Satisfaccion laboral S20/23. Encontraron que la
Satisfaccion laboral tiene una relacion de forma moderada y negativa con el SB, al igual que
la Salud mental con relacion al SB. Ademas, presenta niveles importantes de SB entre los
participantes de manera general. Se resalta la exposicion de los trabajadores de este segmento
y la falta de satisfaccion laboral entre ellos, aunque no estd muy claro si se debe a indoles

particulares o generales.
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1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre Inteligencia emocional y Sindrome de burnout en
colaboradores de una empresa distribuidora de acero de un distrito de Lima, 2024.

1.3.2. Objetivos especificos

- Describir los niveles de Inteligencia emocional en colaboradores de una empresa
distribuidora de acero de un distrito de Lima, 2024.

- Describir los niveles del Sindrome de burnout en colaboradores de una empresa
distribuidora de acero de un distrito de Lima, 2024.

- Determinar las diferencias de la Inteligencia emocional segin sexo y nivel laboral en
colaboradores de una empresa distribuidora de acero de un distrito de Lima, 2024.

- Determinar las diferencias del Sindrome de burnout segliin sexo y nivel laboral en
colaboradores de una empresa distribuidora de acero de un distrito de Lima, 2024.

- Establecer la relacion entre las dimensiones de Inteligencia emocional y las
dimensiones del Sindrome de Burnout en colaboradores de una empresa distribuidora de acero
de un distrito de Lima, 2024.

- Establecer la relacion entre la Inteligencia emocional y las dimensiones del Sindrome
de Burnout en colaboradores de una empresa distribuidora de acero de un distrito de Lima,
2024.

- Establecer la relacion entre el Sindrome de Burnout y las dimensiones de Inteligencia
emocional en colaboradores de una empresa distribuidora de acero de un distrito de Lima,

2024.
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1.4. Justificacion

Con respecto a la justificacion teorica, este estudio pretende aportar conocimientos
novedosos que mejoren nuestra comprension de estas variables dentro de una poblacion
relativamente poco estudiada: los operadores de una pequefia y mediana empresa (PYME)
especializada en la industria del acero. El objetivo es ampliar y compartir el conocimiento
adquirido a través del analisis de resultados en beneficio de futuros investigadores.

A nivel practico, los resultados de la presente investigacion podran ser utilizados por
los directivos de las empresas relacionadas con la actividad metaltirgica y a través de los
profesionales de la psicologia, respaldar la promocion de estrategias de IE en colaboradores de
empresas distribuidoras de acero como medida preventiva contra el agotamiento y sus
repercusiones asociadas.

La justificaciéon metodoldgica de este estudio radica en que se realizd el andlisis
psicométrico de validez y confiabilidad de los instrumentos utilizados en la muestra especifica
dejando constancia de poder ser utilizados para futuras investigaciones.

1.5. Hipaotesis

1.5.1. Hipotesis General

Existe relacion inversa significativa entre Inteligencia emocional y Sindrome de

burnout en colaboradores de una empresa distribuidora de acero de un distrito de Lima, 2024.

1.5.2. Hipdtesis especificas

- Existen diferencias significativas de Inteligencia emocional segiin sexo y el nivel
laboral en colaboradores de una empresa distribuidora de acero de un distrito de Lima, 2024.

- Existen diferencias significativas de Sindrome de burnout segtin sexo y el nivel laboral
en colaboradores de una empresa distribuidora de acero de un distrito de Lima, 2024.

- Existen diferencias significativas entre las dimensiones de Inteligencia emocional y

las dimensiones del Sindrome de burnout en colaboradores de una empresa distribuidora de
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acero de un distrito de Lima, 2024.

- Existen diferencias significativas entre la Inteligencia emocional y las dimensiones
del Sindrome de burnout en colaboradores de una empresa distribuidora de acero de un distrito
de Lima, 2024.

- Existen diferencias significativas entre el Sindrome de burnout y las dimensiones de
Inteligencia emocional en colaboradores de una empresa distribuidora de acero de un distrito

de Lima, 2024.
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II. MARCO TEORICO

2.1. Bases teodricas sobre el tema de investigacion

2.1.1. Inteligencia emocional

2.1.1.1. Definicion. Algunos autores lo describen como una manera de inteligencia
social que integra habilidades para reconocer y comprender las emociones internas y las
emociones de las demas personas. Este tipo de inteligencia involucra la habilidad de identificar
distintas emociones y utilizarlas para orientar el pensamiento y la conducta. Ademads, abarca
diversas habilidades para acceder a las emociones apropiadas en el momento preciso, lo cual
puede contribuir a los procesos cognitivos y mejorar las interacciones sociales (Salovey y
Mayer, 1990).

Goleman (1995) sostiene que dichas habilidades comprenden la capacidad de
automotivarse y perseverar en las adversidades, gestionar los impulsos y posponer la
gratificacion, asi como regular el estado emocional para que las alteraciones no afecten la
capacidad de pensamiento, ademas de demostrar empatia y mantener la esperanza.

Segun Cooper y Sawaf (1998), afirma que la IE abarca las habilidades que las personas
tienen para comprender, experimentar y emplear de manera eficaz las emociones como una
fuente de energia, informacion y poder de influencia en las relaciones humanas.

Bar-On (2010) refiere que la IE engloba un conglomerado de competencias y
habilidades sociales, personales y emocionales, que ejercen una notable influencia en nuestra
habilidad para ajustarnos y enfrentar las exigencias y presiones del entorno. En este sentido,
nuestra IE tiene una consideracion primordial en determinar nuestro éxito en la vida.

2.1.1.2. Modelos Teéricos sobre Inteligencia emocional. Existen diversidad de
modelos de los cuales se expondran los més relevantes para este estudio:

a. Teoria de Bar-On (1997). La IE se conceptualiza como un conjunto de aptitudes no

cognitivas que impactan en la habilidad de cada uno de nosotros para manejar con éxito las
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exigencias y tensiones del entorno. A diferencia de la inteligencia cognitiva, se considera que
los elementos de la inteligencia no cognitiva son susceptibles de transformarse a lo largo de la
existencia de un individuo. Se enfoca en el desarrollo de competencias no cognitivas que
pueden impactar la manera en que las personas perciben y gestionan sus emociones, interactiian
con los demas y enfrentan el estrés y las demandas de la vida cotidiana. Se desarrolla en cinco
capacidades o dimensiones: habilidades intrapersonales, habilidades interpersonales,
adaptabilidad, manejo del estrés y estado de animo general. Estos componentes incluyen
subcomponentes como la autoconciencia emocional, la empatia, el asertividad, la flexibilidad,
la tolerancia al estrés y otros aspectos relacionados con la IE (Bar-On, 2006).

El modelo de Bar-On se ha utilizado tanto en la seleccion de personal como en el
desarrollo de lideres emocionalmente inteligentes en el &mbito empresarial. En el proceso de
contratacion, la inteligencia emocional es vista como un indicador crucial de la capacidad de
un individuo para adaptarse a los cambios y trabajar en equipo. Por otro lado, los lideres con
habilidades emocionales destacadas tienen una mayor capacidad para tomar decisiones
eficaces, resolver conflictos y motivar a sus equipos.

b. Teoria mixta de Goleman (1995). Segun el autor, puede entenderse como un
conjunto de habilidades, actitudes y capacidades que influyen en el comportamiento, las
reacciones y los estados mentales de una persona. Esta se refiere a la capacidad de percibir las
propias emociones y las de los demas, motivarse a si mismo y gestionar eficazmente las
relaciones e interacciones. Con el tiempo se ha refinado su definicion para incluir también la
habilidad de regular las emociones internas y responder de manera adecuada a las situaciones
(Goleman, 1998). Esta teoria se clasifica como mixta, ya que abarca aspectos como las
creencias personales, la inteligencia, las emociones, la motivacion y la neurociencia, integrando
tanto procesos psicologicos cognitivos como no cognitivos. Entre los componentes que abarca

se encuentran la conciencia de uno mismo y de las emociones, la empatia, las habilidades
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sociales, autorregulacion, el control de ansiedad, la gestion emocional, la motivacién, la
resiliencia ante adversidades, la confianza en los demés y la capacidad de gratificacion
aplazada (Garcia-Fernandez y Giménez, 2010).

Goleman nos alerta sobre el impacto de las relaciones perjudiciales, sefialandolas como
un factor que puede aumentar el riesgo de enfermedades graves, e incluso conducir a la muerte,
con una influencia significativa en los problemas cardiacos. También examina como las
relaciones pueden protegernos de las enfermedades, subrayando que los estudios muestran que
simplemente pensar en un grupo que nos genera rechazo provoca una ira acumulada. Esta
reaccion activa una liberacion de hormonas relacionadas con el estrés, lo que eleva la presion
arterial y debilita el sistema inmune. La solucion para revertir este proceso es el perdon, que
ayuda a invertir la respuesta bioldgica, aliviando el sufrimiento, la tristeza y reduciendo tanto
las hormonas del estrés como la presion sanguinea (Romero, 2008).

c. Teoria de habilidades emocionales de Salovey y Mayer (1990). Incorporaron un
modelo que resalta la implementacion de la informacién emocional para amoldarse a la rutina
diaria y superar obstaculos, teniendo en cuenta las emociones como respuestas adaptativas y
organizadas. Las tres habilidades que son muy importantes en esta teoria se enfocan en usar la
informacion emocional en la resolucion de problemas, comprender y expresar las emociones,
regular las experiencias emocionales y adaptarnos a nuevas situaciones.

Esta teoria ha sido ampliamente modificada y ha tenido mejoras ya que gracias a las
contribuciones de varios autores que han participado, se ha convertido en uno de los mas
utilizados. Este modelo establece que varias habilidades internas del ser humano deben ser
fortalecidas y mejoradas constantemente a través de la préactica (Garcia-Ferndndez y Giménez,
2010).

Para Mayer y Salovey (1997) hay destrezas emocionales que incluyen la percepcion

emocional, el entendimiento emocional, el manejo y la facilitacion emocionales (aunque esta
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ultima fue eliminada posteriormente). Por ejemplo, la percepcién emocional es la aptitud para
identificar las emociones en uno mismo y en los demas, a través de la lectura de gestos faciales,
entonacion de la voz o el lenguaje corporal. Por otro lado, el entendimiento emocional se refiere
a la capacidad para resolver problemas emocionales y reconocer emociones similares. El
manejo emocional implica estar receptivo tanto a emociones positivas como negativas y ser
capaz de encontrarles un propoésito. La direccion emocional es la habilidad de comprender las
repercusiones que los actos sociales tienen sobre las emociones y gestionarlas tanto en uno
mismo como en los demas. Por ultimo, la facilitacion emocional del pensamiento es la
capacidad de vincular las emociones con otras sensaciones (como el olfato o el gusto) o
utilizarlas para mejorar la comprension, ya que las emociones pueden guiar la atencion hacia
la informacioén mas relevante.

2.1.1.3. Dimensiones de la inteligencia emocional. A partir del modelo propuesto por
Mayer y Salovey (1997), han llevado a la necesidad de evaluar sus dimensiones de manera
rigurosa, considerando criterios psicométricos de validez y fiabilidad. En proceso de validacion
y consistencia de la adaptacion espafiola del TMMS-24, desarrollado por los autores
previamente citados, Salovey y Mayer, los articulos fueron condensados a veinticuatro y se
tomaron en cuenta tres facetas principales (Ferndndez-Berrocal, et al., 2004).

a. Atencion emocional. Es la capacidad de evaluar y expresar emociones, vital para
comunicar eficazmente como nos sentimos, esto abarca tanto el lenguaje verbal como las
sefiales no verbales que acompafian a nuestras emociones. Se entiende que esta dimension
aborda la manera en que percibimos, tomamos conciencia y reflexionamos sobre nuestras
emociones y estados de &nimo.

b. Claridad emocional. En primer lugar, es esencial que las personas sean conscientes

de sus propias emociones para poder comunicarlas de manera efectiva; asimismo, integra la
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habilidad de comprender las emociones de los demas y mostrar empatia hacia ellos. Esta
dimension evalia qué tanta es la comprension de lo esté sintiendo.

¢. Reparacion emocional. Hace referencia a la competencia para ejercer un control
efectivo y administrar no solo nuestras propias emociones, sino también las emociones de las
personas que nos rodean. Se podria decir que en esta dimension se evalia la destreza en la
regulacion de emociones.

2.1.1.4. La importancia de la Inteligencia emocional. Las emociones son como la
paleta de colores con la que pintamos nuestra existencia diaria. Es de nuestro entendimiento
que la alegria es la emocion mas universalmente apreciada y aceptada por las personas. No
obstante, es importante darle su relevancia a las demas; no solo a la dicha radiante, sino también
a la tristeza profunda, el temor, la ira, el asombro y la apatia, estas son como acompanantes de
viaje que van con nosotros mientras damos cada paso de nuestra existencia. El saber como
interpretarlas y mas aun gestionarlas, equivale a orquestar una sinfonia en la que cada emocion
posee su propia tonalidad y ritmo, ya que, ante cualquier suceso, el cuerpo responde de manera
instintiva y es imperativo que sepamos ser capaces de descifrar y reconocer.

A medida que pasa el tiempo vemos como el factor emocional es considerado como
determinante en el éxito personal y profesional, muchas veces prescindiendo del coeficiente
intelectual que era considerado como predictor del éxito en la vida. Por otra parte, cada vez
hay mas evidencia que respalda la idea de que el cociente emocional, también conocido como
IE, desempefia un papel igualmente crucial, ya que las personas con una alta IE tienden a tener
mejores habilidades de comunicacion, relaciones interpersonales mas soélidas, mayor
resiliencia frente al estrés y una capacidad mejorada para enfrentar los desafios y adaptarse al
cambio.

La presencia de la IE no solo ayuda en la habilidad para tener una interaccion efectiva

con los demas, sino que, ademas, su ausencia puede desencadenar respuestas impredecibles y
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problematicas en las personas. conduciendo a manifestaciones descontroladas y disfuncionales
en la conducta, lo que a su vez puede precipitar el desarrollo de trastornos psicologicos graves,
adueniandose del raciocinio, impidiendo controlar el comportamiento segun sus propios
principios; en tal sentido la IE facilita que la persona sea mas equilibrada y socialmente habil
en sus interacciones con los otros (Dubet, 2005).

2.1.1.5. Los efectos de la inteligencia emocional en el ambito laboral. De acuerdo
McClelland (1989), las tradicionales actitudes académicas, como titulos y calificaciones, no
son predictores del desenvolvimiento laboral que tendra el trabajador, mas bien, los rasgos que
hacen una diferenciacion de los sobresalientes de los que no, son aquellos colaboradores que
ejecutan bien sus competencias, como la empatia, autodisciplina y la motivacion.

En los ultimos afios, las organizaciones han integrado la inteligencia emocional en el
ambito de contratacion, ya que facilita el proceso de seleccion y permite identificar el potencial
y potenciar a sus empleados.

Segun Cherniss y Goleman (2006) sefialan que, los lideres que desempefian un buen
mando dispondran de la destreza de percibir sus propias emociones, propiciando una
cooperacion laboral y haciendo que los integrantes del equipo disfruten de un entorno de
trabajo agradable. Aquellos que no cuentan con una buena IE, no confian en sus capacidades y
demuestran una autoestima debilitada, mientras que los que si lo hacen logran emplear sus
destrezas y talentos que les sean provechosos. De igual manera, es fundamental contar con
discernimiento, dedicacién y ser comprometidos al llevar a cabo cualquier actividad,
reservando tiempo para evaluar cuidadosamente las opciones antes de tomar una decision
crucial.

Como vemos, en el entorno laboral, el drea de recursos humanos tiene una gran
responsabilidad, pero también, la oportunidad de poder orientar a través del contacto continuo

con los trabajadores, buscando permanentemente el equilibrio entre organizacion y
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colaborador, ya que se sabe que esto traera beneficios tanto para los colaboradores como para
la institucion.

Las emociones son reacciones subjetivas al entorno que conllevan modificaciones
fisiologicas y endocrinas, influenciadas por la experiencia, y cumplen una funcion adaptativa
que permite a nuestro organismo acomodarse a su medio. Experimentar una emocion conlleva
un conjunto de cogniciones, posturas y convicciones que afectan nuestra apreciacion y

percepcidn de situaciones concretas.

2.1.2. Sindrome de burnout

2.1.2.1. Definicion. El burnout, es un término utilizado originalmente como titulo de una
novela, A Burn Out, de Green en 1961, donde el personaje principal estaba cansado o agotado
de su trabajo de arquitecto (Hernandez et al., 2007). Al espaiol se puede caracterizar como
agotamiento, término que describe al estado de carencia de energia fisica, emocional y
psicologica, asi como también la falta de motivacion, el cual es un resultado de una
sobreexplotacion mental seguida de una merma en el rendimiento del desempefio y ciertas
actitudes nocivas hacia uno mismo y hacia otros, término usado especificamente en el ambito
laboral (American Psychological Association [APA], 2010).

El primer autor en conceptualizar este sindrome fue Freudenberger (1974) citado por
Huacani (2019) describiéndolo como sentimientos de derrotamiento causados por una
abrumadora presion de responsabilidades sobre los medios personales y energéticos. (Huacani,
2019).

Segun Burke (1987), citado en Ramos y Buendia (2001), plantea que el SB es un
mecanismo de ajuste y adaptacion al estres laboral que se describe por una pérdida del rumbo
laboral, fatiga, sentimiento de culpa, insuficiencia de logros ocupacionales, indiferencia o

distanciamiento emocional y aislamiento.
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Maslach et al. (1996), procuraron extender la nocion destacando que el SB es una
situacion en el cual una persona interactua con individuos externos que demandan atencion, y
satisfacer esas demandas conduce a que el trabajador se sienta emocionalmente desgastado,
exasperado y agobiado. Como consecuencia, el individuo puede sentirse insatisfecho con sus
tareas laborales y optar por evitarlas.

De acuerdo con Gil-Monte (2005), el SB se entiende como una reaccion a estimulos
estresantes persistentes que pueden surgir en el entorno laboral, lo que puede resultar en un
déficit a nivel psicoldgico, cognitivo y en la manifestacion de conductas negativas hacia las
personas dentro de la organizacion.

Mansilla (2012) refiere que el SB se refiere a un fenomeno de desgaste profesional que
se manifiesta en aquellos que desempefian su labor directamente con otras personas.

2.1.2.2. Modelos Teoéricos sobre el Sindrome de burnout. Hay una variedad de
modelos, de los cuales se presentaran los mas importantes para este estudio:

a. Teoria sociocognitiva del yo de Cherniss (1993). Se considera que las cogniciones
afectan la manera en que los individuos interpretan y actuan, y estas cogniciones a su vez son
moldeadas por los efectos del comportamiento y las consecuencias observadas en otros.
Asimismo, el nivel de confianza que los individuos experimentan respecto a sus propias
competencias influye en el empefio que dedican a alcanzar sus metas, asi como en la facilidad
o dificultad para lograrlas. También afecta ciertas reacciones emocionales, como la melancolia
o la tension vinculadas a la accion.

Los empleados que poseen un elevado sentido de autoeficacia suelen experimentar
menos tension ante situaciones desafiantes. Cuando confian en su capacidad para abordar las
circunstancias de manera constructiva, estas les parecen menos estresantes. El éxito y el
cumplimiento de metas personales por parte de los trabajadores incrementan su percepcion de

autoeficacia. En contraste, el incumplimiento de los objetivos puede provocar sentimientos de
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fracaso, una disminucion en la percepcion de autoeficacia y, en ultima instancia, favorecer el
surgimiento del SB.

b. Teoria del intercambio social de Hobfoll y Fredy (1993). Postula que se origina a
partir de la percepcion de una falta de beneficios o recompensas, que puede ser econdémica, y
se puede percibir agotamiento emocional cuando sienten que estan invirtiendo mas de lo que
estan recibiendo. Este modelo resalta que los factores estresantes en el trabajo comprometen a
los recursos de los trabajadores, generando incertidumbre sobre sus destrezas para el logro
laboral. Las estrategias activas de afrontamiento, que aumentan recursos, pueden disminuir el
SB. Por ello, debemos enfocarnos en obtener recursos para un desempeiio eficaz y, en menor
medida, cambiar percepciones y cogniciones. Evitar la pérdida o aumentar recursos existentes
puede reducir el estrés percibido y proteger contra el SB.

c. Teoria organizacional de Winnubst (1993). Subraya la importancia de diversos
aspectos dentro de las organizaciones que contribuyen al SB; estos elementos incluyen un
ambiente de trabajo poco saludable, una carencia de claridad en las funciones de los empleados,
una cultura que promueve la competencia excesiva o un clima organizacional tenso pueden
aumentar el riesgo de desarrollar estos sintomas. Este autor sostiene que el SB no se limita
unicamente a los empleados de las organizaciones de servicio de asistencia, sino que puede
influir en profesionales de cualquier sector.

d. Teoria estructural de Gil-Monte y Peiré (1999). Consideran que se caracteriza por
una estructura tridimensional. Al principio, los profesionales experimentan una carencia de
satisfaccion personal y un aumento del desgaste emocional. La indiferencia, es una estrategia
de afrontamiento que ocurre cuando los otros mecanismos, ya sean activas o de evitacion, no
logran reducir eficazmente el estrés laboral percibido. Esta respuesta opera como un factor
mediador entre el estrés percibido y sus repercusiones, tales como dificultades de salud, escasa

satisfaccion en el trabajo o la intencion de abandonar la organizacion. Las percepciones y
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comportamientos son influidas por sus cogniciones, las cuales, a su vez, son alteradas por los
efectos de sus acciones y por las consecuencias que se observan. En este sentido, el
autoconcepto de los individuos determina su esfuerzo y dedicacion para alcanzar sus metas, asi
como sus reacciones emocionales.

e. Teoria de Maslach y Jackson (1981). Senala que el SB se comprende como el
agotamiento emocional, que se refiere a la reduccion de la motivacion del trabajador hacia sus
tareas, sintiéndose saturado por el trabajo; también incluye la despersonalizaciéon o
indiferencia, en donde la persona se desconoce a si misma y trata de manera impersonal a sus
compaifieros, mostrando insensibilidad; por Gltimo, abarca la realizacion personal, que engloba
la competitividad y la sensacion de realizacion en el trabajo. El modelo planteado, sefiala que
el colaborador se ve influenciado por las exigencias, como la carga laboral y los conflictos
personales, y los recursos personales, como las estrategias de afrontamiento, el soporte social
y la autonomia; asi cuando el agotamiento emocional no es superado, puede dar lugar a la
despersonalizacion como un mecanismo de afrontamiento, y esto a su vez, puede resultar en
una merma en la satisfaccion personal, lo que puede resultar en costos o consecuencias como
el absentismo, dolencias fisicas o disminucion de la participacion laboral (Maslach et al., 1996).

2.1.2.3. Dimensiones del Sindrome de burnout. Respecto a las dimensiones, se
emplea la estructura sugerida por Maslach et al. (1996).

a. Agotamiento emocional. Hace referencia a la sensacion de agotamiento, tanto fisico
como mental, que lleva a una disminucion de la autoestima y una percepcion de fatiga
constante. Esta condicion se manifiesta a través de una sensacion de debilitamiento, cansancio
crénico y una disminucion de la autovaloracion.

b. Indiferencia. Se refiere a la disminucion del entusiasmo y la motivacion hacia el
trabajo, asi como una indiferencia hacia las tareas laborales. Ademas, implica una actitud

evitativa, apartada y, a veces, hostil hacia los compafieros de trabajo, lo que genera un ambiente
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laboral negativo. A pesar de ser consciente de las posibles consecuencias negativas que esto
puede acarrear.

c. Eficacia profesional. Hace referencia a la competencia laboral. El colaborador
muestra actitudes negativas hacia si mismo y hacia el puesto que ocupa, mostrando niveles
reducidos en las relaciones personales y en la aptitud profesional. Al evaluar su rendimiento y
observar su desempefio, experimenta una sensacion de incapacidad para llevar a cabo las tareas
profesionales. Esta percepcion lo conduce a cometer errores recurrentes o a evitar la realizacion
de dichas tareas.

2.1.2.4. Causas del Sindrome de burnout. Maslach citado por Lizcano y Contreras
(2023), senala que el SB surge cuando el ambiente laboral presenta ciertas caracteristicas:

a. Sobrecarga en el trabajo. Afirma que la sobre exigencia ocupacional es una de las
causas primordiales del sindrome. En la mayoria de los casos, los trabajadores pasan por altos
niveles de tension laboral, esto se debe a una distribucion inadecuada de la carga de trabajo y
a la carencia de recursos para llevar a cabo las tareas, lo que produce niveles considerables de
estrés.

b. Falta de control. La percepcion de ausencia de control, o la privacion de este, es otra
causa posible del sindrome. Cuando un trabajador no tiene control sobre sus tareas y no puede
aplicar su experiencia o sabiduria para tomar decisiones. Esto puede llevar a sentir una falta de
libertad para resolver conflictos y problemas cotidianos. Ademas, en casos de reduccion de
personal en las organizaciones, el trabajador se enfrenta a un estresor adicional por la falta de
control sobre esa situacion, lo que puede generar inseguridad en el &mbito laboral.

c. Sistema de recompensas. Insintia que, por naturaleza, los seres humanos esperan que
su contribucion sea valorada, ya sea mediante una compensacion monetaria o simplemente con
un gesto de reconocimiento. Sin embargo, en el contexto laboral, es crucial respaldar esto con

un sistema de recompensas que permita al empleador demostrar al trabajador que su esfuerzo
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sera reconocido de manera justa y constante. La falta de un sistema de recompensas puede
desmotivar al trabajador y afectar su estado de animo. Es importante destacar que no solo una
recompensa estandar es suficiente; las personas aprecian ser reconocidas publicamente por sus
logros.

d. Quiebre en la comunidad. Las relaciones laborales incluyen a una gran variedad de
personas con quienes los empleados interactian de manera habitual, como compafieros de
trabajo, superiores, clientes, subordinados, proveedores externos y miembros de la comunidad
fuera de la empresa. Cuando estas relaciones carecen de confianza o apoyo y estan marcadas
por conflictos sin resolver, se genera una fractura en el sentido de pertenencia. Estas
interacciones dentro del entorno de trabajo son cruciales para mantener un ambiente
colaborativo y saludable.

e. Conflictos de valor. Sefala que los conflictos de valores pueden surgir cuando los
valores personales no estan alineados con los de la organizacion. En tales casos, el trabajador
tiende a resolver el conflicto basdndose en sus propios valores, que pueden no ser favorables
para la organizacion. Estas situaciones generan un conflicto emocional entre el trabajador y la
organizacion, lo que lo coloca en una posicion dificil.

2.1.2.5. Proceso de desarrollo del Sindrome de burnout. Segiin Schaufeli et al.
(1993), primero debemos indicar que prevalecen mas los sintomas psicolégicos o conductuales
que los fisicos, tales como el agotamiento mental o emocional, la extenuacion y la melancolia;
siendo el principal, el desgaste emocional. Ademas, se admite que el SB es reconocido como
un mecanismo de reaccion ante vivencias cotidianas, especialmente en entornos laborales
estresantes. Este proceso avanza de manera progresiva con la manifestacion sucesiva de
caracteristicas y sintomas generales.

Cherniss (1982) mencionado por Martinez (2010), se plantea que el SB es un proceso

de ajuste psicologico entre la persona que enfrenta estrés y un entorno laboral exigente, donde
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el principal detonante es la pérdida de compromiso. Este proceso transcurre en tres etapas: la
fase de tension, la fase de desgaste y la fase de afrontamiento defensivo. La etapa de tension se
caracteriza por un desajuste entre las demandas laborales y los recursos con los que cuenta el
individuo para enfrentar estas situaciones. La fase de desgaste alude a la reaccién emocional
inmediata frente a dicho desequilibrio, es decir, el trabajador experimenta sentimientos de
preocupacion, nerviosismo, ansiedad y fatiga. Finalmente, la etapa de afrontamiento defensivo
implica alteraciones en el comportamiento y en la actitud del empleado, evidenciandose un
trato distante, frio y sarcéstico hacia los clientes.

Golembiewski et al. (1983) proponen una perspectiva que destaca que este sindrome de
mucho agotamiento no estd restringido exclusivamente a profesiones vinculadas con la
atencion directa como muchos autores mencionan, sino que también puede surgir en
profesionales de diferentes sectores, como ventas, gestion y otros campos. Asimismo,
describen el sindrome como un proceso progresivo y ordenado en el que el trabajador va
disminuyendo su implicacion con las obligaciones laborales como resultado del estrés en el
entorno de trabajo. Este enfoque identifica una secuencia que abarca tres aspectos clave:
despersonalizacion, baja realizacion personal y agotamiento emocional. A partir de esta
secuencia, se proponen ocho etapas que combinan estas tres dimensiones en categorias que van
desde baja hasta alta, segun la gravedad del sindrome, lo que facilita la clasificacion de cada
trabajador.

En la fase inicial, el estrés surge como resultado de una sobrecarga laboral y una falta
de definicion en el rol, generando sensaciones de pérdida de independencia y control. Esto, a
su vez, deriva en irritabilidad, cansancio y una reduccion de la autovaloracion positiva. En la
segunda fase, la persona comienza a emplear mecanismos de distanciamiento para lidiar con el
entorno laboral estresante. Estas tacticas pueden acarrear efectos favorables o adversos,

dependiendo de su naturaleza. Si se presentan actitudes de despersonalizacion, esto podria
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desencadenar el SB. Las fases posteriores se distinguen por una reduccion en la percepcion de
¢xito individual, lo que culmina en una extenuacion emocional. Este esquema posibilita la
categorizacion de cada caso especifico y de los colectivos segun la intensidad del sindrome,
considerando que las etapas difieren entre individuos y que no todos atraviesan todas las fases.

2.1.2.6. Consecuencias del Sindrome burnout a nivel organizacional. En el actual
entorno laboral altamente competitivo, la deteccion de trabajadores con SB puede acarrear una
serie de repercusiones adversas, como ausentismo, desanimo y falta de rendimiento laboral.
Segun Cotton, citado en Otero (2015), estas consecuencias se pueden clasificar en tres
categorias:

a. Consecuencias Fisioldgicas. Engloba por ejemplo el aumento del pulso cardiaco y
la hipertension, una aceleracion en el ritmo respiratorio, rigidez muscular, disminucion del
deseo sexual o problemas en el desempeio sexual, ademas de una elevacion en los niveles de
adrenalina y noradrenalina. Ademas, se observa una disminucion en la activacion del sistema
digestivo.

b. Consecuencias Cognitivas. Se manifiestan a través de una preocupacion excesiva,
problemas para enfocarse y sostener la atencion, junto con una merma en la capacidad para
resolver dificultades. Asimismo, puede presentarse un incremento en las emociones negativas,
como la ansiedad, el enfado, la animosidad y la exasperacion, ademas de una mayor
inestabilidad emocional y vulnerabilidad.

c. Consecuencias Conductuales. Esto abarca el desgaste de los vinculos personales,
inquietud fisica, estallidos emocionales, desérdenes alimenticios, incremento en el uso de
tabaco u otras sustancias, ausencias en el trabajo, un alza en las reclamaciones laborales y un

aumento en la confrontacion en el entorno laboral.
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II1. METODO
3.1. Tipo de investigacion

El enfoque adoptado en esta investigacion es el cuantitativo, ya que se fundamenta de
datos para verificar hipdtesis, con base en mediciones numéricas y analisis estadisticos
(Gallardo, 2017).

Se caracteriza como una investigacion de tipo basica, y dado a que su objetivo principal
es ampliar el entendimiento y la informacién relacionada con las variables bajo anélisis
(Concytec, 2021).

Ademés, en términos de alcance, se considera una investigacion correlacional, ya que
examina la relacion entre dos 0 mas variables sin intervenir en ninguna de ellas. En este tipo
de investigacion, el objetivo principal es determinar si existe una relacion estadistica entre las
variables y en qué grado esta relacion es significativa entre IE y SB (Arias, 2020).

Y finalmente, respecto al disefio, se corresponde al no experimental, puesto que no se
manipulan las variables, transeccional o de una sola medicion, correlacional puesto que se
establecen las relaciones entre las dos variables estudiadas (Herndndez-Sampieri y Mendoza,
2018).

3.2. Ambito temporal y espacial

El estudio se realiz6 durante los meses de mayo a agosto del afio 2024 en una empresa
distribuidora de acero ubicada en el distrito de Independencia de la region de Lima, en la cual
se encuestd a empleados administrativos y operarios.

3.3. Variables
3.3.1. Inteligencia emocional

3.3.1.1. Definicion conceptual. Conceptualmente se establece como la capacidad de

reconocer y expresar emociones con precision, de comprender las emociones y de regularlas

para promover el crecimiento emocional e intelectual (Ferndndez-Berrocal et al., 2004).
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3.3.1.2. Definicion operacional. Operacionalmente se expresa como los resultados

alcanzados de la aplicacion del TMMS-24 (Salovey y Mayer, 1997). Adaptado por

(Fernandez-Berrocal et al., 2004).

Tabla 1

Operacionalizacion de Inteligencia emocional

) ) ) . Escala de Niveles y Nivel de
Dimensiones  Indicadores Items .,
respuesta rangos medicion
Atencion Sentir y 1,2,3,4,5,
emocional expresar los 6,7,8 Atencién
sentimientos emocional
de forma Nada de acuerdo Bajo: 8-24
adecuada (1) Adecuado: 25-35
Claridad 9,10,11, Alto: 36-40
emocional Comprender 12,13,  Algo de acuerdo
adecuadamente  14,15,16 (2)
los estados Claridad
emocionales Bastante de emocional
acuerdo (3) Bajo: 8-24 Ordinal
Adecuado: 25-35
Regulacion ~ Regular los 17,18,19, Muy de acuerdo Alto: 36-40
emocional estados 20,21, 4)
emocionales 22,2324
de manera Totalmente de Reparacion
adecuada acuerdo (5) emocional
Bajo: 8-24
Adecuado: 25-35
Alto: 36-40

3.3.2. Sindrome de burnout

3.3.2.1. Definicion conceptual. Conceptualmente se establece como un grupo de sintomas,

generados por un estrés cronico, que afecta tanto a nivel fisico como emocional, dando lugar a

un agotamiento en el individuo, sentimientos de despersonalizacion y una disminucién en su

satisfaccion y desempeio profesional (Maslach y Jackson, 1981).
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3.3.2.2. Definicion operacional. Operacionalmente se expresa como los resultados obtenidos
de la aplicacion del Maslach Burnout Inventory General Survey - MBI-GS (Maslach et al.,
1996).

Tabla 2

Operacionalizacion del Sindrome de burnout

. . . . Escala d ) Nivel d
Dimensiones Indicadores Items scala ce Niveles y rangos IV? ”e
respuesta medicion
Agotamiento Agotamiento 1,2.3, Ninguna vez (0)
emocional  ental 4.6 ,
Insatisfaccié H Esporadicamente Agotamiento
nsatisfaccion emocional
Fatiga (D Bajo: 0-15
Aislamiento Moderado: 16-25

Indiferencia  Endurecimiento 89,13, Devezen cuando  Alto: 26-54

2
emocional 14,15 @
Desmtqes Regularmente Indiferencia .
Paranoia de 3) Bajo: 0-5 Ordinal
culpa Moderado: 6-11
Alto: 12-30
. Empatia **5’*7’ Frecuentemente
Eficacia 1 lidad 19, ) Eficacia
profesional Eroorienct *11, profesional
Xll?e“en“a *12,*16 Muy Bajo: 0-20
valiosa Moderado: 21-28
Mangjo de frecuentemente (5) Alto: 29.48
conflictos

Diariamente (6)

Nota: *items inversos: 5,7,10,11,12,16
3.4. Poblacion y muestra
3.4.1. Poblacion

Consiste en el conjunto mayor que contiene a todos los elementos, que idealmente son
el objetivo del estudio, pudiendo ser un conjunto conocido, desconocido, finito o infinito
(Majid, 2018). Para el presente trabajo la poblacion estuvo constituida por 199 colaboradores
(operarios y administrativos) de ambos sexos, entre 20 y 50 afios de una empresa distribuidora

de acero ubicada en el distrito de Independencia de la region de Lima.



30

3.4.2. Tamaiio de muestra
La muestra, en el caso del presente estudio, es de tipo censal, lo que significa que se
decidi6 trabajar con la totalidad de la poblacion disponible, lo cual se considera adecuado

cuando el tamafio de la poblacion es manejable y accesible (Lakens, 2007).

3.4.3. Criterios de inclusion
- Colaboradores que tienen vinculo laboral de manera continua durante el 2024 en una
empresa distribuidora de acero de un distrito de Lima.
- Colaboradores que tengan entre 20 y 50 afos.
3.4.4. Criterios de exclusion
- Colaboradores que no tengan vinculo laboral.
Tabla 3

Distribucion de la muestra, segun sexo

Variable Categorias f %

Sexo Hombre 129 64.8
Mujer 70 35.2
Total 199 100

En la tabla 3, se observa las frecuencias y porcentajes de la muestra estudiada
categorizada por sexo. Se estudiaron 199 sujetos en total, siendo 129 hombres y 70 mujeres;
representando 64.8% y 35.2% respectivamente.

3.5. Instrumentos

3.5.1. Escala de Trait Meta-Mood (TMMS-24)

La escala de inteligencia emocional Trait Meta Mood Scale-24 (TMMS-24) es una
version reducida de la escala original TMMS-48 creada por Salovey y Mayer (1995) que fue
creada en Estados unidos y evaltia el metaconocimiento de los estados emocionales mediante
48 items, encontrando una consistencia interna adecuada en sus tres dimensiones, atencion

(0=.86); claridad (0=.87) y reparacion, (0=.82) (Salovey et al.,1995).
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Luego que Fernandez-Berrocal et al. (1998) en Espafia realizaran una adaptacion al
espanol del TMMS-48 con propiedades psicométricas muy similares a las de la escala original,
desarrollaron una version reducida, denomindndose Escala de meta estado de &nimo por rasgos-
TMMS24 (2024), el cual se utilizé para este estudio.

El TMMS-24 tiene el mismo proposito, evaluar la IE percibida y mantiene las tres
dimensiones, con 8 items cada una: atencion emocional (1 al 8), claridad emocional (9 al 16),
y reparacion emocional (17 al 24), sin items invertidos. La administracion puede realizarse de
forma individual o colectiva y se puede aplicar a adolescentes o adultos. Ademas, tiene una
duracion estimada de 5 minutos.

Cuenta con opciones de respuesta tipo Likert con 5 opciones de respuestas entre 1
(Nada de acuerdo) y 5 (Totalmente de acuerdo). A los encuestados se le indico que escriban el
grado de acuerdo o desacuerdo con respecto a las premisas y que recuerden que no existen
respuestas correctas o incorrectas, y procuren no dedicar demasiado tiempo a cada respuesta.
Las puntuaciones obtenidas reflejan la percepcion visual del participante de sus sentimientos
(pueden sobreestimar o subestimar sus emociones). Para calcular las puntuaciones se suman
todos los puntos asignados a cada uno de los items, que pertenecen a los componentes o
dimensiones del instrumento.

Se alcanzd una excelente fiabilidad en las dimensiones de percepcion (0=.90),
comprension (0=.90) y regulacion (0=.86) y tuvo una consistencia interna superior al (a=.85)
para todas las subescalas, valores semejantes a los de la escala original quienes reportaron
valores cercanos a (a=.82) para las tres subescalas; ademas la fiabilidad test-retest es apropiada
atencion emocional (0=.60), claridad emocional (0=.70) y reparaciéon emocional (o= .83). Al
presentar propiedades psicométricas adecuadas, se recomienda la utilizacidon en castellano de
esta version reducida (Extremera-Pacheco y Ferndndez-Berrocal, 2004). En el contexto

peruano, Pérez et al. (2020) realizaron un andlisis de las propiedades psicométricas con la
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escala de TMMS-24 en una poblacion adulta de Lima Metropolitana donde se encuestaron a
211 personas.

La investigacion fue de disefo instrumental y logrando una fiabilidad adecuada
empleando el Alfa de Cronbach y el Omega de McDonald para medir las dimensiones de
atencion (a=.88), claridad (0=.89) y regulacion (0=.87). De igual manera, el Indice de Ajuste
Comparativo (CFI=.84), el indice de Ajuste no Normalizado (TLI=.85), la Raiz Cuadrada del
Error Medio Cuadratico (RMSEA=.07) y la prueba de independencia de Chi Cuadrado
(X?/gl=2.23), evidencian que el modelo se ajusta de manera optima.

Otro estudio realizado por Mufioz y Sanchez (2022), con el objetivo de evaluar las
propiedades psicométricas de la escala TMMS- 24 adaptado por Ferndndez, et al. (2004) en
adultos emergentes de Lima Norte. Contando con 348 participantes y fue de tipo instrumental
de disefio no experimental. A partir de los resultados, se reveld una varianza total de 60.573 es
decir (60%); indices de ajuste: (CFI=.907), (TLI=.897), (GFI=.817), (RMSEA=.80); una
relacion altamente significativa de r=653 con la variable satisfaccion con la vida (p <.05) y una
confiabilidad aceptable de: atencion (a=.89), claridad (0=.93) y regulacioén con (0=.97). Esto
nos dice que este instrumento presenta evidencias de estructura interna y confiabilidad en una
muestra en adultos emergentes de Lima Norte.

Una investigacion de Luna (2014) hizo una estandarizacion de la escala del
metaconocimiento de los estados emocionales en 100 universitarios peruanos, fue de disefio
instrumental y obtuvo consistencia interna de Pearson (r=.72) y Spearman (0.81) e indices
bastante altos en cada uno de los indicadores del inventario, que oscilan entre (a=.79) para
comprension; (a=.88) para regulacion y (a=.90) para percepcion. Lo que indica la alta
consistencia de la escala. Logrando, ademas, una fiabilidad apropiada mediante el empleo del
Alfa de Cronbach. por dimensiones, de atencion con (0=.68), claridad con (0=.75) y regulacion

con (0=.59). El ambito de aplicacion en esta estandarizacion son personas mayores de 16 afios.
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Tabla 4

Analisis de validez del instrumento TMMS-24

Dimension ftem r »
1 593" 001
2 691" 001
3 619" 001
Atencion emocional 4 6517 .001
5 390" 001
6 618" 001
7 653" 001
8 716" 001
9 669™ .001
10 725%% .001
11 727 .001
Claridad emocional 12 7027 .001
13 696" 001
14 605" 001
15 409" 001
16 57 001
17 579" 001
18 760%* 001
19 569" 001
Regulacion emocional 20 7417 .001
21 444" 001
22 683" 001
23 577 001
24 611 001

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

En la tabla 4, se observa el analisis de correlacion ftem-test de la Escala rasgo de
metaconocimientos de los estados emocionales (TMMS-24), se observa que todos los ftems
tienen cargas factoriales mayores a .30, generalmente con coeficientes por encima de 0.6;

algunas correlaciones son particularmente altas, como el item 10 en la dimension de claridad
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emocional (r=.725) y el item 18 en la dimension de regulacién emocional (r=.760), y con un
nivel de significancia (p < .001) lo que refuerza la robustez del instrumento, confirmando asi
su validez para el estudio actual.

Tabla 5

Analisis de confiabilidad del instrumento TMMS-24

Dimensiones N° de ftems Alfa de Cronbach McDonald’s
Atencidén emocional 8 0.80 0.813
Claridad emocional 8 0.86 0.862
Regulacion emocional 8 0.83 0.835

En la tabla 5, se halla analisis de confiabilidad mediante del coeficiente de consistencia
interna seglin alfa de Cronbach de la Escala (TMMS-24), obteniéndose indices de fiabilidad de
(0=.80) en atencion emocional, (a=.86) en claridad emocional y (0=.83). En este caso, todas
las dimensiones del TMMS-24 presentan valores superiores a .70. Por otro lado, se obtiene el
Omega McDonald’s con valores (w=.813) en atencién emocional, (w=.862) en claridad
emocional y (w=.0835). Esto significa que las preguntas que componen cada dimension estan
evaluando de manera consistente la IE.

3.5.2. Maslach Burnout Inventory General Survey (MBI- GS)

El inventario original Maslach Burnout Inventory General Survey (MBI- GS) fue
creado por Schaufeli et al. (1996) el cual es producto de la administracién de muestras en
Canada, Holanda y Finlandia. 0

De acuerdo con sus autores, esta version es aplicable a cualquier tipo de ocupacion, no
solo a aquellas que estan vinculadas a los servicios humanos, siendo flexible y breve. Este

inventario mide la presencia del SB en el ambito laboral desde un enfoque social, cognitivo y
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emocional. Cuenta una consistencia interna que esta entre 0.73 y 0.89, lo que declara una
adecuada fiabilidad (Maslach et al., 1996).

Este inventario MBI-GS consta de 16 items con 3 dimensiones: la primera dimension
es agotamiento emocional, conformado por los items (1, 2, 3, 4 y 6); la segunda dimensioén es
indiferencia, conformado por los items (8, 9, 13, 14 y 15) y, por ultimo, eficacia profesional
con los items (5, 7, 10, 11,12 y 16), estos ultimos son invertidos. Puede aplicar de manera
colectiva o individual a adolescentes y adultos con un tiempo de 5 a 10 minutos y cuenta con
respuesta tipo Likert con 7 puntos entre 0 (nunca) y 6 (diariamente).

Para resolver, se le menciona al participante para que marque el numero que
corresponda para expresar con qué ocurrencia ha experimentado las diferentes situaciones. El
maximo puntaje de agotamiento emocional es de 36; en indiferencia es 30, mayor sea el
puntaje, mayor es el SB padecido y en eficacia profesional su maximo es 48, cuanto mas
alta sea la puntuacion, més elevada serd la autorrealizacion, ya que, en esta situacion, la
puntuacion es contraria: una puntuacion mas baja en realizacion o éxito personal indica un
mayor nivel de afectacion en el individuo.

En el Peru, Fernandez et al. (2015) en una muestra de 940 profesionales pertenecientes
a distintas ocupaciones. Se hallaron coeficientes de confiabilidad para agotamiento emocional
con un alfa de Cronbach de (0=.885), indiferencia con un (0=.771) y para eficacia profesional
un (0=.774). Se obtuvieron los siguientes coeficientes: (CFI=.91), (SRM=.061) y
(RMSEA=.066), los cuales se consideran satisfactorios. Ademads, se realizaron analisis de
validez convergente y discriminante. En cuanto a la confiabilidad, se emplearon el Alfa de
Cronbach y el coeficiente Omega, obteniéndose valores superiores a (.75), considerados
elevados y significativos.

Merino, et al. (2018) realizaron otro estudio donde examinaron a 147 trabajadores

peruanos utilizando el MBI-GS a fin de explorar las propiedades psicométricas. Para la
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consistencia, se relaciond el item unico de SB con sus tres dimensiones, agotamiento
emocional, eficacia profesional e indiferencia donde y se obtuvo (0=.621), (a=-0.208) y
(0=.516) respectivamente. También, los coeficientes conseguidos de agotamiento emocional
fueron CFI (0.987), RMSEA (0.057) y SRMR (0.072); de eficacia profesional tuvo un
(CF1=.974), (RMSEA=.080) y (SRMR=.134); y la tlltima dimension, indiferencia, (CFI=.984),
(RMSEA=.062) y (SRMR=.074). Por lo cual se infiere que el MBI-GS tiene validez y
confiabilidad en dicha poblacion.

Otros estudios son de Munoz (2016) donde estudid las propiedades psicométricas de
MBI-GS con 356 teleoperadores de dos empresas de Trujillo. Se hizo un analisis factorial
exploratorio donde se encontr6 una consistencia interna de (a=.79); mientras que (0=.87) en la
dimension de agotamiento emocional, (0=.64) en cinismo y por Ultimo (a=.79) en eficacia
profesional y en la validez de constructo item-test se obtuvieron puntajes mayores a 0.20.
Ademéds, la medida de adecuacion de KMO chi cuadrado (X2=.82). Denotando que este

inventario es valido y confiable para trabajadores de estas dos empresas en el 2015.
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Tabla 6

Analisis de validez del instrumento MBI-GS

Dimension ftem r p
1 613" .001
2 536" 001
Agotamiento emocional 3 511 .001
4 562" 001
6 700" 001
8 648" 001
9 .694** .001
Indiferencia 13 352" .001
14 654" 001
15 566" .001
5 467 .001
7 5577 .001
. : 10 498" .001
Eficacia profesional . o 001
12 616" .001
16 384" .001

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

En la tabla 6, se observa el anélisis de correlacion ftem-test de la Escala de SB (MBI-
GS) se observa que todos los ftems tienen cargas factoriales mayores a .30, generalmente con
coeficientes por encima de (0.5); algunas correlaciones son particularmente altas, como el item
6 en la dimension de agotamiento emocional (r=.700) y el item 9 en la dimension de
indiferencia (r=.694), y con un nivel de significancia (p <.001) lo que refuerza la robustez del

instrumento, confirmando asi su validez para el estudio en cuestion.
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Tabla 7

Analisis de confiabilidad del Instrumento MBI-GS

Dimensiones N° de ftems Alfa de Cronbach McDonald’s
Agotamiento emocional 5 0.77 0.781
Indiferencia 5 0.66 0.687
Eficacia profesional 5 0.78 0.787

En la tabla 7, se halla la evaluacion de la fiabilidad mediante el coeficiente de
consistencia interna segun el alfa de Cronbach de la escala (MBI-GS) obteniéndose indices de
fiabilidad de (a=.77) en agotamiento emocional, (a=.66) en indiferencia y (0=.78) en eficacia
profesional, segiin las 3 dimensiones. En este caso, todas las dimensiones del MBI-GS
presentan valores superiores a 0.60. Por otro lado, se obtiene el Omega McDonald’s con valores
w=.781 en agotamiento emocional, (w=.687) en indiferencia y (w=.787) en eficacia
profesional. Esto significa que las preguntas que componen cada dimension estan evaluando
de manera consistente el SB.

3.6. Procedimientos

Para llevar a cabo la investigacion, se inici6 el proceso solicitando la autorizacion
necesaria a través de una carta de presentacion expedida por la Facultad de Psicologia. Este
documento oficial era crucial para establecer la legitimidad del estudio y facilitar la
colaboracion de las instituciones. Posteriormente, se realizd una coordinacion previa con la
direccion de la empresa distribuidora de aceros Covema, donde se planted la solicitud de
permiso al gerente de Recursos Humanos. En esta solicitud, se incluy6 informacion relevante,

como el titulo de la investigacion, su objetivo y el formato de los cuestionarios que se iban a
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utilizar, asegurando asi que la administracion de la empresa comprendiera la importancia y el
alcance del estudio. Una vez que se obtuvo la autorizacion pertinente, se llevaron a cabo las
coordinaciones necesarias para facilitar el envio de las encuestas de manera online. Se utilizo
la plataforma de Google Forms, lo que permitiéo una recoleccion de datos mas eficiente y
accesible. El formulario que se remitié a todos los empleados incluia el consentimiento
informado, el cual es fundamental para garantizar que los participantes estaban al tanto de su
participacion voluntaria en el estudio. Los empleados completaron los cuestionarios de forma
confidencial, y posteriormente se recolectaron y procesaron los datos para su andlisis,
asegurando la calidad y validez de los resultados, contribuyendo asi al entendimiento del tema
estudiado.
3.7. Analisis de datos

Se recolecto los datos que se obtuvieron mediante las escalas TMMS-24 y MBI- GS;
después se depuraron y analizaron las respuestas en un programa de Excel Microsoft.
Posteriormente, se exportaron los datos al programa Statistical Package for the Social Sciencie
(SPSS) version 26. Después se llevo a cabo la validez de contenido de ambos instrumentos por
medio de una correlacion item-test y se examind la confiabilidad de estos con el coeficiente
alfa de Cronbach y Omega. Posteriormente, se llevo a cabo el analisis de normalidad mediante
la prueba estadistica de Kolmogorov-Smirnov. A continuacion, se exploraron los analisis
descriptivos para determinar las frecuencias, los porcentajes y los niveles de las variables.
Paralelamente, se empleo el estadistico U de Mann-Whitney para comparar las variables segiin
su funcidn identificando las diferencias significativas. Para verificar las hipotesis respecto a la
relacion con los objetivos proporcionados, se utilizdo la prueba no paramétrica Rho de

Spearman.
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Tabla 8

Prueba de normalidad de la distribucion de los datos en IE y SB con sus dimensiones

k-s p
Inteligencia emocional 0.120 0.001
Atencioén emocional 0.113 0.001
Claridad emocional 0.101 0.001
Regulacion emocional 0.124 0.001
Sindrome de burnout 0.075 0.008
Agotamiento emocional 0.071 0.015
Indiferencia 0.108 0.001
Eficacia profesional 0.194 0.001

En la tabla 8, se observa el analisis de normalidad (K-S) realizado al TMMS-24 y MBI-
GS con sus respectivas dimensiones, y en la mayoria de los casos se obtuvo un (p<.001), lo
cual nos dejan ver una distribucién no normal de los datos, lo que llevo a la seleccion de pruebas
no paramétricas para el analisis de correlacion con Rho de Spearman.
3.8. Consideraciones éticas

De acuerdo con el Titulo IV, articulo 20 del codigo de ética del Colegio de Psicologos
del Pert (2018), la investigacion se llevo a cabo siguiendo rigurosamente los principios €ticos
establecidos. Este codigo establece que los psicologos tienen la responsabilidad y el deber de
mantener la confidencialidad de toda informacién relativa a individuos o grupos obtenida
durante su practica, ensefianza o investigacion. Se asegurd que la participacion sea voluntaria,
preservando el anonimato de las respuestas. Se siguieron los lineamientos éticos del Codigo de
Etica para la Investigacion de la Universidad Nacional Federico Villarreal, redactado en 2018,
El articulo sexto del codigo se basa en principios éticos como el respeto, la beneficencia, la
justicia y la integridad cientifica. Por ello, se obtuvo el consentimiento informado para la

recoleccion de datos en los participantes del estudio.
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IV. RESULTADOS
4.1 Analisis descriptivos

Tabla 9

Niveles de IE en colaboradores de una empresa distribuidora de acero de un distrito de Lima

f %
Nivel Bajo 10 5.0
Nivel Medio 80 40.2
Nivel Alto 109 54.8
Total 199 100.0

En la tabla 9, se muestra que la mayoria de los colaboradores (54.8%) muestra un nivel
alto de IE. Un porcentaje considerable (40.2%) se encuentran en un nivel medio de IE. Por
ultimo, un pequeno porcentaje de la muestra (5%) presenta un nivel bajo de IE. Los resultados
sugieren que en general, los colaboradores de esta empresa tienen un nivel de IE mas bien alto
o medio.

Tabla 10

Niveles de SB en colaboradores de una empresa distribuidora de acero de un distrito de Lima

f %
Nivel Bajo 91 45.7
Nivel Medio 75 37.7
Nivel Alto 33 16.6
Total 199 100.0

Enla tabla 10, se muestra que la mayoria de los colaboradores (45.7%) muestra un nivel
bajo de SB. Seguido por (37.7%) que se encuentran en un nivel medio de SB y un menor
porcentaje de la muestra (16.6%) presenta un nivel alto. Esto sugiere que una parte importante
de la fuerza laboral no experimenta niveles elevados de estrés laboral, pero hay una parte de

colaboradores estd experimentando niveles significativos de agotamiento emocional y SB.



Tabla 11

Comparaciones de las dimensiones de la Inteligencia emocional en funcion al sexo
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Rango
Sexo n U p
promedio
Hombre 129 104.9
Inteligencia emocional 3883 0.1
Mujer 70 90.97
Hombre 129 106.91
Atencioén emocional 3624 0.021
Mujer 70 87.27
Hombre 129 102.07
Claridad emocional 4247.5 0.489
Mujer 70 96.18
Hombre 129 104.71
Regulacion emocional 3907 0.116
Mujer 70 91.31

En la tabla 11 se observa que con la prueba U de Mann Whitney, en las dimensiones

claridad y regulacion emocionales, no se detectan diferencias estadisticamente significativas

(U= 4247.5; U= 3907; p>0.05), paralelo a esto, en atencion emocional se halld diferencias

significativas (U= 36240; p<0.05). Ademas, los hombres obtuvieron un puntaje promedio

significativamente mas alto en atencion emocional que las mujeres. Es decir, los hombres

muestran una mayor capacidad para prestar atencion a sus emociones en comparacion con las

mujeres en este estudio.
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Tabla 12

Comparaciones de las dimensiones de la Inteligencia emocional en funcion al nivel laboral

Niveles laborales n Rango promedio U p
Administrativo 50 94.08
Inteligencia emocional 3429 0.4
Operario 149 101.99
Administrativo 50 92.7
Atencion emocional 3360 0.29
Operario 149 102.45
Administrativo 50 96.09
Claridad emocional 3529.5 0.578
Operario 149 101.31
Administrativo 50 99.91
Regulacion emocional 36795.5  0.578
Operario 149 100.91

En la tabla 12, con la prueba U de Mann Whitney, en las tres dimensiones no se
observan diferencias estadisticamente significativas (U= 3360; U= 3529.5; U= 3679.5;
p>0.05). Lo cual quiere decir que tanto personal administrativo como operarios muestran
niveles similares de IE general en esta muestra.

Tabla 13

Comparaciones de las dimensiones del Sindrome de burnout en funcion al sexo

Sexo n Rango promedio U p
Hombre 129 100.09
Sindrome de burnout 4504 0.977
Mujer 70 99.84
) ) Hombre 129 102.07
Agotamiento emocional 4248.5 0.491
Mujer 70 96.19
Hombre 129 96.05
Indiferencia 4005 0.187
Mujer 70 107.29
Hombre 129 99.69
Eficacia profesional 4474.5 0.915

Mujer 70 100.58
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En la tabla 13, con la prueba U de Mann Whitney, en las dimensiones agotamiento
emocional, indiferencia y eficacia profesional, no se encontraron diferencias estadisticamente
significativas (U= 4248.5; U=4005; U=4474.5; p>0.05). Lo cual quiere decir que tanto mujeres
como hombres muestran niveles similares de SB en esta muestra.

Tabla 14

Comparaciones de las dimensiones del Sindrome de burnout en funcion al nivel laboral

Niveles Rango
n U p
laborales promedio
Administrativo 50 88.82
Sindrome de burnout 3166 0.112
Operario 149 103.75
Agotamiento emocional Administrativo >0 20.07 32285  0.158
Operario 149 103.33
) ) Administrativo 50 92.48
Indiferencia 3349 0.284
Operario 149 102.52
) . Administrativo 50 87.3
Eficacia profesional 3090 0.067
Operario 149 104.26

En la tabla 14, con la prueba U de Mann Whitney, en las tres dimensiones no se
observan diferencias estadisticamente significativas (U= 3228.5; U= 3349; U= 3090; p>0.05).
Lo cual quiere decir que tanto personal administrativo como operarios muestran niveles

similares de SB en esta muestra.
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4.2 Analisis inferenciales
Tabla 15
Coeficiente de correlacion de rho Spearman entre las dimensiones de IE y las dimensiones de

Sindrome de burnout

Atencion emocional Claridad emocional Regulacion emocional
Rho p r? Rho p r? Rho p r?
2
53
g.g -079  0.268 0.01  -.199**  0.005 0.04  -.141*  0.046 0.02
273
<5
S
=
& -111 0.12 0.01 -173*  0.015 0.03  -0.101  0.155 0.01
?'_g
k=
E
2.2 -036 0.616 0.13  -.181*  0.01 0.03  -0.135 0.057 0.02
= 2
[SARNy W

En la tabla 15, se observan correlaciones negativas y significativas entre la claridad y
el agotamiento emocionales (p=.005), asi como con la indiferencia (p=.015), sugiriendo que
una mayor claridad emocional se asocia con menores niveles de agotamiento e indiferencia.
No obstante, también se encontrd una correlacion negativa entre la claridad emocional y la
eficacia profesional (p=.01), lo que podria apuntar una percepcion mas baja de la propia
eficacia. Ademas, la regulacion emocional muestra una relacion inversa con el agotamiento
emocional (p=.046) y una correlacion negativa débil con la eficacia profesional (p=.057),

aunque esta ultima relacion es menos significativa.
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Tabla 16
Coeficiente de correlacion de rho Spearman entre Inteligencia emocional y las dimensiones

de Sindrome de burnout

Inteligencia emocional

Rho p r?
Agotamiento emocional - 156* 0.028 0.03
Indiferencia - 158%* 0.026 0.02
Eficacia profesional -0.118 0.097 0.01

En la tabla 16, se observa una relaciéon negativa y significativa entre la IE y el
agotamiento emocional (p=.028), asi como entre la IE e indiferencia (p=.026), lo que sugiere
que las personas con mayor IE tienden a experimentar menos agotamiento e indiferencia en su
trabajo. Aunque también, se encontrd una relacion negativa entre IE y eficacia profesional
(p=.097), esta no es estadisticamente significativa, lo que revela que, aunque podria existir una
tendencia, no hay suficiente evidencia para afirmar con certeza que las personas con mayor IE
perciban una menor eficacia profesional.

Tabla 17
Coeficiente de correlacion de rho Spearman entre Sindrome de burnout y las dimensiones de

Inteligencia emocional

Sindrome de burnout

Rho P r?
Atencion emocional -0.107 0.131 0.01
Claridad emocional -251%* 0.001 0.06
Regulacién emocional -.162%* 0.023 0.03

En la tabla 17, no se encontrd una relacion significativa entre la atencion emocional y

el SB (p=.131), lo que sugiere que prestar atencion a las propias emociones no esta relacionado
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con el nivel de SB en este estudio. Sin embargo, si se encontr6 una relacion negativa y
significativa entre la claridad emocional y el SB (p=.001), asi como entre la regulacion
emocional y el SB (p=.023). Esto confirma que las personas con mayor claridad y capacidad
para regular sus emociones tienden a experimentar menos sintomas de SB.

Tabla 18

Relacion entre Inteligencia emocional y Sindrome de burnout en colaboradores de una

empresa distribuidora de acero de un distrito de Lima

Inteligencia emocional

n=199
Rho p r?

Sindrome de burnout -.196** 0.006 0.04

En la tabla 18, se encontr6 una relacion negativa entre la IE y el SB, con un valor de
rho de -0.196, lo que subraya que a medida que aumenta la IE, el nivel de SB tiende a disminuir.
Esta relacion es estadisticamente significativa (p=.006), lo que sugiere que es improbable que
se deba al azar. Pese a ello, el tamafio del efecto es pequefio, con un valor de r* de solo 4%, lo
que sefiala que la IE explica una porcion muy limitada de la varianza en el SB, lo que sugiere

que otros factores también influyen en el desarrollo de este sindrome.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

El proposito central de esta investigacion fue determinar la relacion entre IE y SB en
colaboradores de una empresa distribuidora de acero de un distrito de Lima. Segun los
hallazgos, existe una correlacion negativa y significativa (Rho=.-0.196; p<.006) entre IE y SB,
lo que sugiere que cuando los individuos de la muestra manifiestan una habilidad para
identificar, entender y manejar nuestras emociones y las de los demas, es menos probable que
haya un estado de agotamiento fisico, emocional y mental causado por el estrés cronico en el
trabajo o en el entorno personal. Esto es debido a que las personas emocionalmente inteligentes
suelen ser mas comunicativas, empaticas y habiles en la gestion de conflictos, lo que les ayuda
a mantener relaciones laborales positivas y mds comprensivas. Estas relaciones colaborativas
y de soporte entre companeros pueden reducir el efecto del estrés y mitigar la aparicion de SB.

Estos resultados coinciden con los hallados por Lama y Torres (2023) quienes afirman
que, en una muestra de 201 colaboradores, encontraron que, a mayor presencia de IE, se
observo con menor probabilidad el SB y viceversa. Lo cual es coherente con estudios previos
que sugieren que una buena IE puede estar presente en diversos contextos laborales (Haro y
Hurtado, 2023; Leal, 2023). Entonces, se llega a la conclusion que los colaboradores que estan
mas propensos a experimentar SB son aquellos que cuenten con un menor manejo de
emociones y pocas relaciones interpersonales adecuadas. A diferencia de los resultados de
Azabache y Pintado (2021), quienes no encontraron una relacion significativa entre ambas
variables en su muestra, pero mencionaron la importancia de considerar las dimensiones
especificas. Esta discrepancia podria deberse a diferencias en el entorno laboral, las demandas
del trabajo, y las caracteristicas de la poblacion; la muestra de la presente investigacion provino
de una empresa distribuidora de acero, el estudio de Azabache y Pintado (2021), se centrd en
colaboradores de un restaurante. Diferentes industrias pueden tener distintas dindmicas que

afectan como la IE impacta el SB. Aunque existe una relacion significativa, esta es pequeia,
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con un valor de 1? de solo 0.03% quiere decir que, la IE explica solo una porcion limitada de la
varianza en el SB. Esto sugiere que otros factores, como el ambiente laboral, la carga de trabajo
y las caracteristicas individuales, también juegan un papel crucial en el desarrollo del SB y su
consecuencia puede variar segun el entorno laboral y otras variables contextuales.

El primer objetivo especifico fue describir los niveles de IE en colaboradores de una
empresa distribuidora de acero de un distrito de Lima, ante ello se encontr6 que la mayoria
tienen un nivel alto (40.2%) o medio (54.8%) de IE. Este resultado puede atribuirse a los
programas de capacitaciones de habilidades blandas que brinda la empresa, donde se apoya a
los empleados en el desarrollo de habilidades de comunicacion y manejo de relaciones
mediante orientaciones y una retroalimentacion constructiva. Estos hallazgos son similares a
los de Leal (2023) quien, al evaluar su muestra de trabajadores de micro, pequeias y medianas
empresas, encontrd un buen nivel de capacidad para manejar y entender sus propias emociones.

Estos hallazgos son importantes, ya que sugiere que los colaboradores de la empresa
distribuidora de acero cuentan con habilidades emocionales adecuadas para manejar
situaciones estresantes en el trabajo que podrian ser beneficiosas para la adaptacion en el
entorno laboral. A pesar de eso, existe un porcentaje del (5%) con un nivel bajo; por lo que la
capacitacion continua ayudaria a mantener y mejorar estas habilidades, especialmente en la
regulacion y la claridad emocionales, que mostraron relaciones significativas con el SB.

El segundo objetivo especifico fue describir los niveles del SB en colaboradores de una
empresa distribuidora de acero en Lima mostré que la mayoria de los colaboradores reportaron
niveles bajos (45.7%) o medios (37.7%) de agotamiento. Esto se atribuye a incentivos
permanentes, tiempo adecuado para descansos y vacaciones, recursos adecuados, y una
comunicacion abierta que promueve un ambiente positivo y colaborativo. Los hallazgos
coinciden con los estudios de Azabache y Pintado (2021); Haro y Hurtado (2023), quienes

también encontraron niveles moderados o bajos de SB. Aun asi, los niveles altos en una parte
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de la muestra subrayan la necesidad de intervenciones adicionales. Segin Viveros y Fierro
(2020), aumentar el compromiso y la satisfaccion laboral puede ser una estrategia efectiva para
reducir el SB. Invertir en programas que fomenten el engagement, reconozcan el desempeno y
ofrezcan oportunidades de desarrollo profesional es crucial. Ademads, mejorar el apoyo
organizacional, como fortalecer redes entre colegas y desarrollar programas de apoyo diario,
puede ser clave para ayudar a los empleados a manejar mejor sus demandas laborales (Acuiia
etal., 2021).

El tercer objetivo especifico fue determinar las diferencias de la IE segin sexo y nivel
laboral en colaboradores de una empresa distribuidora de acero de un distrito de Lima. No se
evidencian diferencias significativas (p>0.05) en las dimensiones claridad y regulacion
emocional; mientras que, en atencion emocional, los hombres obtuvieron puntuaciones
significativas mas altas que las mujeres (p<0.05). Esto sugiere que los hombres en esta muestra
tienen una mayor capacidad para prestar atencion a sus propias emociones, lo que podria influir
en la forma en que manejan el estrés y el SB. Dichos resultados fueron similares a los
encontrados por Leal (2023) quien reveld que los hombres tenian un conocimiento emocional
excelente y las mujeres un conocimiento adecuado, esto podria reflejar variaciones en como
hombres y mujeres procesan y responden a sus emociones en el lugar de trabajo. Rodriguez
(2019) en su muestra de personal administrativo no encontrd diferencias significativas en IE
segun el sexo. Esto coincide con los hallazgos en las dimensiones de claridad y regulacion
emocional, donde no se encontraron diferencias significativas entre géneros; la ausencia de
diferencias en estas 4reas sugiere que, en ciertos contextos laborales, las habilidades de claridad
y regulacion emocional estan distribuidas de manera similar entre hombres y mujeres.

Tampoco se encontraron diferencias significativas (p>0.05) entre los niveles del
personal, administrativo y operarios. A pesar de las diferencias en el rol y las responsabilidades,

los niveles de IE son similares en ambos grupos, lo que podria suponer que el impacto de la IE
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sobre el SB no estéd fuertemente influenciado por el rol laboral. Goleman (1995) explora cdmo
la IE afecta el rendimiento laboral y la dindmica organizacional; aborda diferentes niveles y
roles dentro de una empresa. La IE en el nivel operativo se centra mas en el manejo personal
de emociones y la cooperacion basica, mientras que en el nivel administrativo se orienta hacia
la gestion de relaciones y el liderazgo emocional. Ambas categorias de empleados se benefician
del desarrollo de habilidades emocionales, pero los programas de capacitacion deben adaptarse
a las necesidades especificas de cada nivel. Para los operarios, el enfoque puede estar en la
gestion del estrés y la comunicacion efectiva, mientras que, para los administrativos, la
capacitacion puede centrarse en habilidades de liderazgo y manejo de relaciones complejas.

El cuarto objetivo especifico fue determinar las diferencias del SB seglin sexo y nivel
laboral en colaboradores de una empresa distribuidora de acero de un distrito de Lima. Los
resultados muestran que no se encontraron diferencias estadisticamente significativas en las
dimensiones de indiferencia, agotamiento emocional, y eficacia profesional entre hombres y
mujeres (p > 0.05). Esto sugiriendo que, en algunos contextos laborales, el género puede no ser
un factor determinante en la experiencia del SB, al igual que los hallazgos de Rodriguez (2019)
quien no encontré diferencias significativas segun el sexo en su muestra de personal
administrativo.

De igual forma tampoco se encontraron diferencias estadisticamente significativas en
las dimensiones de eficacia profesional, agotamiento emocional e indiferencia y entre el
personal administrativo y los operarios (p > 0.05). Esto sugiere que el nivel laboral no parece
influir en las experiencias de SB en esta muestra. Aunque Maslach y Leiter (2016) indican que,
en los niveles operativos, es crucial abordar la monotonia y en los niveles administrativos, es
esencial manejar la carga de trabajo; la falta de diferencias significativas en el presente estudio
podria sugerir que el SB afecta a los empleados en diferentes niveles de manera similar.

Considerando que el SB puede estar influenciado por factores organizacionales y de apoyo,
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mas que por diferencias de género o nivel laboral, es importante que las organizaciones se
concentren en mejorar el ambiente de trabajo, el apoyo social y las politicas de bienestar para
todos los empleados.

El quinto objetivo especifico fue establecer la relacion entre las dimensiones de IE y
las dimensiones del SB en colaboradores de una empresa distribuidora de acero de un distrito
de Lima. Se encontr6 una correlaciéon negativa significativa (p=.005) entre claridad y
agotamiento emocionales. Esto significa que cuando los individuos con una mayor claridad
emocional (capacidad para identificar y comprender sus emociones) tienden a experimentar
menos agotamiento emocional. Segiin Salovey (1997) menciona que las personas que son mas
conscientes de sus emociones y pueden gestionarlas de manera efectiva tienen una mayor
resiliencia emocional, lo que reduce el riesgo de agotamiento.

También hubo relacion negativa significativa (p=.015) entre claridad e indiferencia, la
cual se refiere a la desconexién y la falta de interés en el trabajo, lo que puede ser menor en
individuos que entienden mejor sus emociones. Parecido a lo encontraron Azabache y Pintado
(2021) aluden relaciones positivas y significativas entre ciertas dimensiones de la IE y el SB.
De igual forma se encontr6 una correlacion negativa entre claridad emocional y eficacia
profesional (p=.01), esto puede parecer contradictoria. Esto podria probar que, mientras
comprenden mejor sus emociones, estos individuos podrian ser mas criticos con su propio
desempefio, percibiendo su eficacia de manera mas baja. Ademas, se encontrd una correlacion
negativa significativa (p=.046) entre regulacion y agotamiento emocionales. Esto sostiene que
los individuos con una mejor capacidad para regular sus emociones tienden a experimentar
menos agotamiento emocional. Es decir, manejar y ajustar las propias emociones de manera
efectiva, ayuda a reducir la impresion del estrés en el agotamiento. Por otro lado, existe una

correlacion negativa débil (p=.057) entre regulacion emocional y eficacia profesional sugiere
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que la regulacion emocional no siempre mejora la percepcion de la eficacia en el trabajo, o que
la eficacia profesional estd influenciada por otros factores.

El sexto objetivo especifico fue la relacion entre la IE y las dimensiones del SB en
colaboradores de una empresa distribuidora de acero de un distrito de Lima. Se encontraron
relaciones negativas significativas entre IE y agotamiento emocional (p=.028) e indiferencia
(p=.026). Esto sostiene que los individuos con una mayor IE en general experimentan menos
agotamiento e indiferencia hacia su trabajo. No obstante, la relacion entre la IE y la eficacia
profesional no fue significativa, lo que sugiere que, aunque una alta IE estd asociada con
menores niveles de SB, no necesariamente se traduce en una percepcion mas alta de eficacia
profesional. Este hallazgo es consistente con los resultados de Rodriguez (2019), quienes
también encontraron una relacion limitada entre IE y eficacia profesional.

El séptimo objetivo especifico fue relacion entre el SB y las dimensiones de IE en
colaboradores de una empresa distribuidora de acero de un distrito de Lima. Se encontrd una
relacion negativa y significativa entre SB y claridad emocional (p=.001), asi como entre SB y
regulacion emocional (p=.023). Las correlaciones encontradas en este estudio resaltan una
relacion negativa significativa entre la claridad emocional, la regulacion emocional y el SB.
Esto apoya la hipdtesis de que una mayor claridad y regulacion emocional estan asociadas con
menores niveles de SB, alinedndose con los resultados de estudios previos como los de
Choquehuanca y Ruiz (2021), quienes hallaron que la IE puede predecir el SB en ciertos
contextos. La falta de relacion entre la atencion emocional y el SB puede interpretarse a la luz
de investigaciones previas que sugieren que prestar atencion a las emociones, sin una adecuada
capacidad para procesarlas o gestionarlas, puede no ser suficiente para prevenir el estrés o el
agotamiento. Salovey y Mayer (1990) plantean que la atencidon emocional por si sola no
garantiza un manejo adecuado de las emociones; de hecho, una atencion excesiva a las

emociones sin claridad o regulacion puede incluso aumentar la ansiedad y el estrés.
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VI. CONCLUSIONES

6.1. Existe relacion negativa y pequefia (tho= -196) entre IE y SB (p=.006) en
colaboradores de una empresa distribuidora de aceros de Lima. Esto indica que, si bien el
manejo adecuado de las emociones puede reducir el riesgo de SB, otros factores como el
ambiente laboral y las caracteristicas individuales también influyen significativamente en su
aparicion.

6.2. La mayoria de los colaboradores (95%) tienen niveles medios o altos de IE, lo que
sugiere que las capacitaciones en habilidades blandas que ofrece la empresa son efectivas para
desarrollar competencias emocionales. Esto es crucial para el manejo del estrés laboral y puede
favorecer un ambiente de trabajo mas saludable.

6.3. Los niveles de SB en la muestra son en su mayoria bajos o moderados (83,4%), lo
que podria deberse a politicas de bienestar como incentivos, descansos adecuados y una cultura
de comunicacién abierta. No obstante, el (16,6%) con niveles altos de SB requiere
intervenciones adicionales para mitigar el estrés y agotamiento laboral.

6.4. Los hombres poseen mayor rango promedio en las dimensiones de IE que las
mujeres, sin embargo, no se hallaron diferencias significativas, excepto en la dimension de
atencion emocional. Esto se interpreta que hay una mayor capacidad para identificar y gestionar
emociones en los hombres de la muestra que en las mujeres, independientemente del nivel
laboral donde se encuentren.

6.5. El SB afecta de manera similar a empleados de diferentes géneros y niveles
laborales, por lo que las intervenciones preventivas deben dirigirse a todos los colaboradores.

6.6. La dimension claridad emocional tiene relacion negativa con las dimensiones
agotamiento emocional (rtho= -.199), (p=.005), indiferencia (rho= -.173), (p=.015), y eficacia
profesional (rho= -.181), (p=.001), es decir que los colaboradores que tienen con mayor

capacidad para identificar y comprender sus emociones experimentan menos agotamiento
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laboral y menos distanciamiento emocional, aunque tienden a ser mas criticos con su
desempefio. La dimension regulacion emocional tiene relacion negativa con la dimension de
agotamiento emocional (rho= -.141), (p=.046) y eficacia profesional (rho= -.135), (p=.057),
esto se interpreta que aquellos con mejor capacidad para gestionar sus emociones estan menos
propensos al agotamiento.

6.7. Existe relacion negativa y pequefia entre IE y agotamiento laboral (rho= -.156;
p=.028) e indiferencia (rtho=-.158; p=.026). Esto sugiere que, los colaboradores con una mayor
IE son més capaces de gestionar sus emociones y afrontar el estrés, lo que reduce su riesgo de
experimentar agotamiento laboral.

6.8. Existe relacion negativa y pequeia entre SB y claridad emocional (rho= -.251;
p=-001) y regulacion emocional (rho= -.162; p=.023). Esto indica que, los colaboradores que
son mas capaces de identificar y gestionar sus emociones estdn menos expuestos a sufrir
Sindrome de burnout. El desarrollo de habilidades emocionales puede actuar como un factor

protector contra el estrés laboral, promoviendo un entorno més saludable y resiliente.



56

VII. RECOMENDACIONES

7.1. Analizar psicométricamente la Escala TMMS-24 y el MBI- GS, especialmente en
trabajadores del sector retail, buscando sus evidencias en la estructura factorial, la consistencia
interna y la validez de constructo de estas herramientas permitird asegurar su adecuada
ejecucion en muestras de trabajadores.

7.2. Ampliar la muestra de estudios en posteriores investigaciones con muestras mas
grandes y diversas, abarcando diferentes sectores laborales o contextos culturales, para
generalizar mejor los hallazgos.

7.3. Actualizar los antecedentes nacionales ya que en el Peri no se encontraron
investigaciones que se hayan aplicado estas dos variables en empleados del rubro retail o
industria.

7.4. Realizar estudios similares en otros rubros como alimentario, fibricas, para seguir
explorando como la inteligencia emocional se relaciona con el sindrome de SB en diferentes
poblaciones.

7.5. Incluir otras variables como satisfaccion laboral, compromiso organizacional o
calidad de vida en futuras investigaciones para obtener una vision mas completa del bienestar
de los trabajadores.

7.6. Seguir fortaleciendo con las capacitaciones o talleres las habilidades de inteligencia
emocional en sus trabajadores, cuando se detecten niveles bajos que podrian estar afectando el
desempefio laboral.

7.7. Sugerir al personal de recursos humanos o al area de psicologia desarrollar
actividades que fomenten un ambiente de trabajo mas saludable, con espacios de pausa,

flexibilidad horaria y recursos para el manejo del estrés.
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Anexo A: Matriz de consistencia

IX. ANEXO
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Inteligencia emocional y Sindrome de burnout en colaboradores de una de una empresa distribuidora de acero de un distrito de Lima,

2024
Domenica Alejandra Ruiz Pizarro
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
General General General Variable 1 Enfoque
(Cudl es la relaciéon entre - Determinar la relacion entre - Existe relacion inversa Inteligencia emocional Cuantitativo
Inteligencia emocional y Inteligencia  emocional y significativa entre Inteligencia Dimensiones
Sindrome de burnout en Sindrome de burnout en emocional y Sindrome de - Atencién emocional Tipo
colaboradores de una de una colaboradores de una empresa burnout en colaboradores de - Claridad emocional Correlacional
empresa distribuidora de distribuidora de acero de un una empresa distribuidora de - Reparacién emocional
acero de un distrito de Lima, distrito de Lima, 2024. acero de un distrito de Lima, Disefo

20247

Especificos

- Describir los niveles de
Inteligencia  emocional en
colaboradores de una empresa
distribuidora de acero de un
distrito de Lima, 2024.

- Describir los niveles del
Sindrome de burnout en
colaboradores de una empresa
distribuidora de acero de un
distrito de Lima, 2024.

- Determinar las diferencias de
la Inteligencia emocional segin
sexo y mnivel Ilaboral en

2024.
Especificas

- Existen diferencias
significativas de Inteligencia
emocional seglin sexo y el nivel
laboral en colaboradores de una
empresa distribuidora de acero
de un distrito de Lima, 2024.

- Existen diferencias
significativas de Sindrome de
burnout segiin sexo y el nivel
laboral en colaboradores de una
empresa distribuidora de acero
de un distrito de Lima, 2024.

Variable 2

Sindrome de Burnout
Dimensiones

- Agotamiento emocional
- Indiferencia

- Eficacia profesional

No experimental

Poblacion

Colaboradores una
empresa distribuidora de
acero de un distrito de
Lima, de ambos sexos.

Muestra

199 colaboradores una
empresa distribuidora de
acero de un distrito de
Lima, de ambos sexos
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colaboradores de una empresa
distribuidora de acero de un
distrito de Lima, 2024.

- Determinar las diferencias del
Sindrome de burnout segin
sexo y nivel laboral en
colaboradores de una empresa
distribuidora de acero de un
distrito de Lima, 2024.

- Establecer la relacion entre
las dimensiones de Inteligencia
emocional y las dimensiones
del Sindrome de Burnout en
colaboradores de una empresa
distribuidora de acero de un
distrito de Lima, 2024.

- Establecer la relacion entre la
Inteligencia emocional y las
dimensiones del Sindrome de
Burnout en colaboradores de
una empresa distribuidora de
acero de un distrito de Lima,
2024.

- Establecer la relacion entre el
Sindrome de Burnout y las
dimensiones de Inteligencia
emocional en colaboradores de
una empresa distribuidora de
acero de un distrito de Lima,
2024.

- Existen diferencias
significativas entre las
dimensiones de Inteligencia
emocional y las dimensiones
del Sindrome de burnout en
colaboradores de una empresa
distribuidora de acero de un
distrito de Lima, 2024.

- Existen diferencias
significativas entre la
Inteligencia emocional y las
dimensiones del Sindrome de
burnout en colaboradores de
una empresa distribuidora de
acero de un distrito de Lima,
2024.

- Existen diferencias
significativas entre el Sindrome
de burnout y las dimensiones de
Inteligencia  emocional en
colaboradores de una empresa
distribuidora de acero de un
distrito de Lima, 2024.

Técnica de recoleccion de
datos
Encuesta

Instrumentos para la
recoleccion de datos

- Escala Rasgo de
Metaconocimientos sobre
Estados Emocionales
(TMMS-24) (Salovey vy
Mayer, 1997),

- Maslach Burnout
Inventory General Survey
(MBI-GS) (Maslach et al.,
1996).




Anexo B. Escala de Inteligencia emocional (TMMS-24)

INSTRUCCIONES:
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A continuacidn, encontrara algunas afirmaciones sobre sus emociones y sentimientos.

Lea atentamente cada frase e indique por favor el grado de acuerdo o desacuerdo con respecto

a las mismas. Sefiale con una “X” la respuesta que mas se aproxime a sus preferencias.

No hay respuestas correctas o incorrectas, ni buenas o malas.

No emplee mucho tiempo en cada respuesta.

1 2 3 5
B Total

Nada de Algo de acuerdo astante de Muy de acuerdo otalmente de

acuerdo acuerdo acuerdo
1 | Presto mucha atencion a los sentimientos. 3 4 5
2 | Normalmente me preocupo mucho por lo que siento. 3 4 |5
3 | Normalmente dedico tiempo a pensar en mis emociones. 3 4 5
4 Pienso que merece la pena prestar atencion 3 a5

a mis emociones y estado de &nimo.
5 | Dejo que mis sentimientos afecten a mis pensamientos. 3 4 |5
6 | Pienso en mi estado de &nimo constantemente. 3 4 5
7 | A menudo pienso en mis sentimientos. 31415
8 | Presto mucha atencién a como me siento. 3 4 5
9 | Tengo claros mis sentimientos. 31415
10 | Frecuentemente puedo definir mis sentimientos. 31415
11 | Casi siempre s¢ coOmo me siento. 31415
12 | Normalmente conozco mis sentimientos sobre las personas. 31415
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A menudo me doy cuenta de mis sentimientos en

13| .. . ; 5
diferentes situaciones.

14 | Siempre puedo decir como me siento. 5

15 | A veces puedo decir cuales son mis emociones. 5

16 | Puedo llegar a comprender mis sentimientos. 5

17 Aunque a veces me siento triste, suelo tener una vision 5
optimista.

18 | Aunque me sienta mal, procuro pensar en cosas agradables. 5

19 | Cuando estoy triste, pienso en todos los placeres de la vida. 5

20 | Intento tener pensamientos positivos, aunque me sienta mal. 5
Si doy demasiadas vueltas a las cosas,

21 ., 5
complicandolas, trato de calmarme.

22 | Me preocupo por tener un buen estado de animo. 5

23 | Tengo mucha energia cuando me siento feliz. 5

24| Cuando estoy enfadado intento cambiar mi estado de d&nimo. 5
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Anexo C. Escala de Sindrome de burnout (MBI — GS)
INSTRUCCIONES:

Utilizando la siguiente escala, marque el nimero que corresponda para indicar con qué
frecuencia ha experimentado estos sentimientos. Si nunca ha experimentado este pensamiento
o0 sentimiento, marque 0.

Si en efecto ha experimentado este pensamiento o sentimiento, marque la respuesta que

mejor lo describa.

0 1 2 3 4 5 6

Esporadica | De vezen | Regular | Frecuente | Muy frecuente| Diaria

Ninguna vez
mente cuando mente mente mente mente

1 | Me siento agotado emocionalmente por mi trabajo.

2 | Me siento desgastado al final de la jornada laboral.

Me siento cansado cuando me levanto en la mafiana

3 . .
y debo enfrentar otro dia de trabajo.

4 Trabajar todo el dia representa una verdadera
tension para mi.

5 Puedo resolver eficazmente los problemas que

surgen en mi trabajo.

6 | Me siento acabado por mi trabajo.

Siento que estoy haciendo una contribucion
efectiva a lo que esta organizacion hace.

Ha disminuido mi interés por el trabajo desde que
comencé en este empleo.

9 |Ha disminuido mi entusiasmo por mi trabajo.
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10

En mi opinidn, soy bueno en mi trabajo.

11

Me siento entusiasmado cuando logro algo
en mi trabajo.

12

He logrado muchas cosas que valen la pena
en este trabajo.

13

Solo quiero hacer mi trabajo sin ser molestado.

14

Dudo de la relevancia que tiene mi trabajo.

15

Me he vuelto mas incrédulo con respecto a si mi
trabajo contribuye en algo.

16

En mi trabajo, me siento seguro de que soy eficaz
para hacer las cosas.
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Anexo D: Consentimiento informado
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado(a) participante:
Ha sido invitado a formar parte de la investigacion titulada “Inteligencia emocional y Sindrome
de burnout en colaboradores de una distribuidora de acero de un distrito de Lima, 2024",
investigacion desarrollada por la estudiante Ruiz Pizarro Domenica Alejandra para optar por
el titulo de “Licenciatura en Psicologia” de la Universidad Nacional Federico Villarreal.
La participacion en esta actividad es voluntaria y no involucra ningin dafio o peligro para tu
salud fisica o mental. Puedes negarte a participar en cualquier momento del estudio, no habra
ningln tipo de sancion por ello. La informacion recolectada sera totalmente andénima y
confidencial y no sera utilizada para ninglin otro proposito.
Para ser parte del presente estudio es necesario que completes tu edad, tu género y el rubro
administrativo u operario. Ademas, se te solicitard responder a dos cuestionarios: Cuestionario
de Inteligencia emocional y Cuestionario de Sindrome de burnout, le tomara aproximadamente

10 minutos de su tiempo.

En base a lo presentado anteriormente ;desea participar en la presente investigacion?

SI NO

Te agradezco por tu participacion.



Anexo E: Formulario Google del Instrumento de Recoleccion de datos

https://forms.gle/Bo7TLI9SisybLywci8
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https://forms.gle/Bo7TL9SjsybLywcj8

