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CLIMA LABORAL Y SU RELACION CON EL SINDROME DE BURNOUT EN
TRABAJADORES DE UNA EMPRESA PRIVADA DE LIMA SUR

MAGNA ESTHER GUARDIAN REYNA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

Se determin6 la relacion entre el clima laboral y el sindrome de burnout en
trabajadores de una empresa privada de Lima Sur. La poblacién fue de 148
trabajadores. El tipo de investigacion utilizado fue correlacional, disefio no
experimental de corte transversal. Se aplicé la Escala de Clima Laboral CL-SPC de
Palma y el MBI de Maslach & Jackson. Los resultados evidenciaron que 41.2%
manifiestan clima favorable y el 52.7% nivel medio, asi mismo los resultados de
sindrome de burnout evidenciaron que el 16.2% reportan un nivel de riesgo alto y el
4.1% presenta burnout. Asimismo, se obtuvo que existe relacion negativa entre
ambas variables (rho= -.335, p<0.00). En conclusién, a mayores niveles de clima
laboral, menores seran los niveles de sindrome de burnout.

Palabras clave: trabajadores, clima laboral, sindrome de burnout, empresa



WORK CLIMATE AND ITS RELATIONSHIP WITH BURNOUT SYNDROME IN
WORKERS OF A PRIVATE COMPANY IN SOUTH LIMA

MAGNA ESTHER GUARDIAN REYNA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT

The relationship between the work environment and burnout syndrome in workers of
a private company in South Lima was determined. The population was 148 workers.
The type of research used was correlational, non-experimental cross-sectional design.
The Palma CL-SPC Work Climate Scale and the Maslach & Jackson MBI were
applied. The results showed that 41.2% report a favorable climate and 52.7% a
medium level, likewise the results of burnout syndrome showed that 16.2% report a
high level of risk and 4.1% present burnout. Likewise, it was obtained that there is a
negative relationship between both variables (rho= -.335, p<0.00). In conclusion, the
higher the levels of work environment, the lower the levels of burnout syndrome.

Keywords: workers, work environment, burnout syndrome, company



CLIMA DE TRABALHO E SUA RELACAO COM A SINDROME DE BURNOUT EM
TRABALHADORES DE UMA EMPRESA PRIVADA NO SUL DE LIMA

MAGNA ESTHER GUARDIAN REYNA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMO

Foi determinada a relacdo entre o ambiente de trabalho e a sindrome de burnout em
trabalhadores de uma empresa privada no sul de Lima. A populagcéo era de 148
trabalhadores. O tipo de pesquisa utilizada foi o delineamento transversal
correlacional, ndo experimental. Foram aplicadas a Escala de Clima de Trabalho
Palma CL-SPC e o MBI Maslach & Jackson. Os resultados mostraram que 41,2%
relatam um clima favoravel e 52,7% um nivel médio, da mesma forma os resultados
da sindrome de burnout mostraram que 16,2% relatam um alto nivel de risco e 4,1%
apresentam burnout. Da mesma forma, obteve-se que existe uma relagdo negativa
entre ambas as variaveis (rho=-0,335, p<0,00). Concluindo, quanto maiores 0s niveis
de ambiente de trabalho, menores os niveis de sindrome de burnout.

Palavras-chave: trabalhadores, ambiente de trabalho, sindrome de burnout,

empresa



|. INTRODUCCION

En los tiempos modernos, el lugar de trabajo se considera un segundo hogar
para los empleados. El entorno de trabajo juega un rol trascendente en el
funcionamiento general de la institucion. Se conceptualiza como la valoracion de
diversos factores vinculados con el entorno laboral (Trelles & Galindo, 2020;
NakroSiené et al., 2019). Esta percepcion sirve como herramienta de diagndstico,
orientando la aplicacibn de medidas preventivas para optimizar las metas de la
institucion (Silva, 2021; Romero, 2018).

En el panorama sociocultural, el &mbito del empleo ha denotado una alteracién
significativa y transformadora en los ultimos afios. En consecuencia, la evolucion de
las exigencias laborales y la incongruencia entre las necesidades del trabajo en las
organizaciones y las capacidades de rendimiento de los individuos han dado lugar a
nuevos riesgos psicosociales, como el SB (Swamy, et al., 2020; Ren et al., 2020; Edu
et al., 2022). La incidencia de este trastorno no ha dejado de aumentar, lo que plantea
una creciente preocupacion social (Lan et al., 2019; Montgomery et al., 2021).

El ambiente laboral tiende a ser un lugar donde trabajadores pasan una buena
cantidad de tiempo realizando distintas actividades laborales, donde la mayor
interaccién es con los compafieros de trabajo (Madero et al., 2021). El entorno de
trabajo es un factor crucial en cualquier organizacién. Si en las empresas el clima
laboral es insuficiente y tambaleante puede causar, en los trabajadores, diversas
consecuencias a nivel personal y profesional, entre ellos, el SB, el cual es una
enfermedad que implica cansancio debido al estrés severo vinculado al trabajo y
desempleo (Swamy et al., 2020).

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2019), solo en México, el

85% de los ambientes laborales son inadecuados, es decir, no proporcionan a los
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trabajadores las condiciones apropiadas para su crecimiento normal y esto genera
presion laboral y otras enfermedades tanto asi que supera a los niveles de China con
73% y Estados Unidos con 59%, que también tiene el mismo fenbmeno.

En naciones como Ecuador, se demostro que el 90% de los trabajadores de
medicina suelen experimentar burnout debido a su entorno laboral (Robles et al.,
2020). En Colombia se demostré que un 4,2% de enfermeros padecen SB, el cual se
evidencia como desgaste emocional como resultado de la sobrecarga de trabajo que
regularmente experimentan los profesionales de la salud y su exposicion a
importantes peligros en el lugar de trabajo. En Brasil, se ha demostrado que la
prevalencia del burnout entre las enfermeras es alta, particularmente entre las jovenes
con largas jornadas laborales que tienden a experimentar mayor estrés, siendo el
agotamiento emocional (AE) alto en el 52%, las respuestas interpersonales altas en
el 61% y el vinculo social fue 62% (Tapullima et al., 2021).

A nivel nacional, segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI,
2019), el 72% de la PEA labora 48 horas a la semana, lo que les provoca agotamiento
psicosocial. El Instituto de Opiniébn Publica PUCP (2019) evidencié que un 80%
peruanos presenta estrés siendo un 70% de estrés laboral. En Lima y Callao existe
un total de 41,3% prevalencia de este fendmeno, en el &mbito urbano un 40,4%, y en
la zona rural un 30,8%. Por lo cual, se plantea la siguiente pregunta: ¢ Existe relacion
entre clima laboral y el sindrome de burnout en los trabajadores de una empresa
privada de Lima Sur?

Entre las investigaciones internacionales, se pudo encontrar trabajos donde el
CL se relaciona con el SB (Lupo et al., 2021; Pacheco et al., 2023; Gémez, 2020;
Moscu et al., 2023; Bernal & Chavez, 2018). Respecto al contexto nacional, existe

evidencia de que el CL esta relacionado de manera inversa con el SB (Chavez, 2021,
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Silva, 2021; Melendez & Tejada, 2020; Zevallos, 2021; Bonilla, 2018; Quispe, 2017),
mientras que otros estudios no encuentran relaciéon entre ambas variables (Milla,
2021; Chagray, 2018).

Segun Palma (2004) manifiesta que, el CL se refiere a cémo percibe cada
trabajador su entorno de trabajo, incluyendo factores como la satisfaccién personal,
el compromiso con las actividades, la calidad de la revisién y el acceso a informacién
relevante (Taheri et al., 2020). Segun Palma (2004) el CL se encuentra constituido
por las siguientes dimensiones: a) Autorrealizacion: Aquel discernimiento que posee
el empleado referente a las posibilidades que el entorno profesional le favorece en el
crecimiento integral. b) Involucramiento del trabajo: Es cuando colaboradores
perciben ser representados con la organizacion mediante los valores y su dedicacion
a la consecucion de metas. c) Supervision: Viene a ser la perspectiva de
funcionabilidad y significancia denZtro del desarrollo de las funciones, el sentirse
orientado y apoyado por quien supervisa. d) Comunicacion: Es aquella perspectiva
de la capacidad de coherencia y correccion de los conceptos con relacién a las
funciones principales de una organizacion y/o sus consumidores. e) Condiciones
laborales: Es la importancia que la organizacién tiene respecto a la remuneracion,
psicosociales y fisicos imprescindibles para el buen desenvolvimiento de los
empleados.

Referente a la variable 2, el SB, es un estado de fatiga inducido por el estrés
continuo (Juarez, 2015; Padilla, 2019; Fajardo et al., 2021). Se eligi6 la teoria de
Maslach & Jackson (1981) quienes mencionan como sus dimensiones las siguientes:
1) Agotamiento emocional: Es el estado de agotamiento fisico o psicoldgico, o una
mezcla de ambos. Se refiere a la creencia de que uno carece de capacidades. 2)

Despersonalizacion: Es la formacion de perspectivas y emociones distantes hacia
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otros, sobre todo usuarios o pacientes. Viene acompafada de un aumento de la
irritacion y una disminucién de la motivacién. 3) Baja realizacion profesional: Es una
evaluacion negativa de las capacidades de los profesionales para realizar su trabajo
e interactuar con los usuarios a los que sirven; donde los miembros estan
insatisfechos con los resultados de su trabajo (Pérez & Zurita, 2014).

En cuanto a la justificacion tedrica, el trabajo contribuira a la teoria, aportando
un nuevo antecedente para hacer mas validas las discusiones de otros analisis.
Ademas, evidencia justificacion metodoldgica, al ser evaluadas las cualidades
psicométricas de los cuestionarios aplicados. También, consta de relevancia practica
porque segun los resultados, los directivos de las empresas podran tomar consciencia
de la relevancia del CL en las empresas, y optar por incrementar programas para
reforzar el clima y disminuir ciertos problemas en la dinamica empresarial.

En este sentido, el objetivo general fue determinar la relaciébn entre clima
laboral y el sindrome de burnout en los trabajadores de una empresa privada de Lima
Sur. Ademés, los objetivos especificos fueron a) Identificar los niveles del clima
laboral. b) Identificar los niveles del sindrome de burnout. c¢) Identificar la relacion
entre clima laboral y agotamiento emocional. d) Identificar la relacion entre clima
laboral y despersonalizacién. e) Identificar la relacién entre clima laboral y realizacion

personal.
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Il. METODO

2.1. Tipo y disefio

La investigacion se realizé mediante un tipo basico al analizar informacion de
primera fuente (Sanchez et al., 2018). Adicional a ello, el disefio fue no experimental,
de corte transversal, porque no se alteraron las variables y todo el proceso se realizé
en un solo periodo de tiempo (Hernandez et al., 2024).
2.2. Poblacion, muestra y muestreo

La muestra fue censal, dado que, se aplicaron los cuestionarios a toda la
poblacién (148 trabajadores de una empresa privada) correspondiendo al género
masculino (51,4%) y femenino (48,6%), con edades de 22 a 58 afios. No se realiz6
ningun tipo de muestreo.
2.3. Hipotesis

Hg: Existe relacion entre clima laboral y el sindrome de burnout en los
trabajadores de una empresa privada de Lima Sur. He: a) Existe relacién entre clima
laboral y agotamiento emocional. b) Existe relacion entre clima laboral y
despersonalizacion. c) Existe relacion entre clima laboral y realizacion personal.
2.4. Variables y operacionalizacién

El CL se basa en la opinion de cada empleado sobre su entorno laboral y
factores, como las oportunidades de crecimiento propio, el compromiso con las
actividades encomendadas, la supervision recibida y el acceso a la notificacion
relacionada con la empresa (Palma, 2004). La definicion operacional se define el CL
en funcién a los puntajes de la Escala CL.

El sindrome de burnout es definido como la sobrecarga emocional en un

individuo como resultado de la naturaleza de su empleo (Maslach & Jackson, 1981).



14

Se define operacionalmente en funcion a los puntajes obtenidos en el Maslach
Burnout.
2.5. Instrumentos o materiales

2.5.1 Escala Clima Laboral (CL-SPC)

El instrumento posee 50 preguntas, Salazar y Serpa (2017) realizaron su
adaptacion obteniendo en el AFC 4 factores, presentando en el “test de Bondad de
Ajuste Chi-Cuadrado Minimo” (167.626), y el “nivel de significancia” (p < 0.001).
Ademas, se determiné “RMR = 0.027, GFI = 0.943, AGFI = 0.916, CFl = 0.969, TLI =
0.960 y RMSEA = 0.059". La confiabilidad fue a través del coeficiente de omega (w=
0.94) y sus dimensiones indican fiabilidad de .73 hasta .83.

Ademas, se obtuvo indices de ajuste apropiados que confirman el modelo
definido conforme la teoria. También, la validez se midié con el AFE, donde el KMO
fue (.852) y el “Test de esfericidad de Barlett” (X?=2441.014, gl=247, p=.000)
evidenciando que los reactivos y componentes se correlacional. En lo que respecta a
la confiabilidad, en la escala global, se obtuvo (a=.997, w=.979). En las dimensiones,
Realizacion personal (a=.748, w=.951); Involucramiento laboral (a=.945, w=.925);
Supervision (0=.934, w=.938); Comunicacion (0=.888, w=.895); Condiciones
laborales (0=.841, w=.856) y Clima laboral (a=.977, w=.979).

2.5.2 Cuestionario MBI (Maslach Burnout Inventory).

Esta constituido por 9 items, Mufioz (2016) realizé la adaptacién del inventario,
y confirmd la validez de estructura interna mediante el AFE, al determinar 3 factores
para la escala con cargas factoriales <.50, resultando en total 16 items. Ademas,
respecto al AFC obtuvo un KMO y “prueba de esfericidad de Bartlett” de .821, Sig. =

0.00 y varianza total acumulada de 63%. Por otro lado, respecto a la confiabilidad, en
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la escala total encontrd .79, para agotamiento emocional .87, despersonalizacion .64
y eficacia profesional .79.

Se comprobo la validez de estructura interna mediante el AFE, el KMO fue
(.811) y el “Test de esfericidad de Barlett” (X?=2321.093, gl=218, p=.000) confirmando
gue los reactivos y dimensiones se correlacionan. La escala estd conformada por 3
factores y sus items son >.300. Respecto a la confiabilidad, para la escala global se
hall6 (a=.793, w=.793) y en sus dimensiones, “Agotamiento emocional” (a=.839,
w=.841); “Despersonalizacion” (a=.793, w=.764) y “Realizacion personal”’ (a=.748,
w=.776).
2.6. Procedimientos

Se aplicé una encuesta de manera virtual cuyo consentimiento informado se
encontré implicito en el documento en el cual se solicita la participacion voluntaria.
2.7. Andlisis de datos

Respecto a la estadistica se subio6 los datos al SPSS 25. Asimismo, se analizd
la prueba de normalidad dicho resultados no cuentan con distribucién normal
(p<0.05), por este motivo, se empled la estadistica no paramétrica de Spearman (rho).
2.8. Aspectos éticos

Se asegurd la confidencialidad y privacidad de los empleados. Ademas, se
promovié el anonimato al no revelar sus identidades. Se aplicé la no maleficencia,
impidiendo causar perjuicio a los participantes durante el estudio. Para la
beneficencia, la autora se aseguré de que cumplan con la ética de la psicologia e

investigacion.
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[ll. RESULTADOS
3.1. Resultados descriptivos de las dimensiones con la variable
En la tabla 1, se evidencia que el total de manifiestan una tendencia media a
favorable al 93,9% de clima laboral. Lo cual quiere decir que, 94 trabajadores de cada
100, perciben algunas oportunidades para desarrollarse profesionalmente, gusto por
trabajar en la empresa y medianamente acordes con el sueldo.

Tabla 1

Niveles de clima laboral

Nivel f %
Desfavorable 9 6,1%
Medio 78 52,7%
Favorable 61 41,2%
Total 148 100%

Respecto a la tabla 2, el 60,1% manifestaron un riesgo medio de burnout, el
16,2% riesgo alto y el 4,1% la presencia de burnout, es decir, los colaboradores
experimentan sintomas de este sindrome como agotamiento emocional, cansancio y
desconfianza en su futuro profesional.

Tabla 2

Niveles del sindrome de burnout

Nivel f %
Sin burnout 16 10,8%
Riesgo bajo 13 8,8%
Riesgo medio 89 60,1%
Riesgo alto 24 16,2%
Burnout 6 4,1%

Total 148 100,0%
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3.2. Contrastacién de hipotesis

En la tabla 3, se obtuvo relacién negativa (rho= -.335, p<0.00) entre las
variables, siendo esta relacién importante para un tamafio de efecto mediano. Por
ello, acepta la hipotesis alterna.

Tabla 3

Relacién entre clima laboral y sindrome de burnout

Sindrome de burnout

Rho [IC95%)] -.335 [-.438,-225]
Clima laboral p .000
n 148

En la tabla 4, se report6é una relacién negativa (rho= -.408, p<0.24) entre CL y
AE. Por este motivo, se acepta la hipotesis alterna.

Tabla 4

Relacion entre clima laboral y agotamiento emocional

Agotamiento emocional

Rho [IC95%)] -.408 [-.534,-.264]
Clima laboral p .024
n 148

Referente a la tabla 5, se determiné relacion negativa (rho=-.309) entre CL y
despersonalizacion, siendo esta relacion relevante para un tamafio de efecto

mediano. Por ende, se acepta la hipétesis alterna.
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Tabla b

Relacién entre clima laboral y despersonalizaciéon

Despersonalizacion

Rho [IC95%)] -.309 [-.448,-155]
Clima laboral p .001
n 148

En la tabla 6, se encontr6 una relacién positiva y directa (rho= .560) entre CL
y RP. Dado que esta relacién posee una relevancia correspondiente a un tamafio de
efecto moderado. Por ende, se acepta la hipotesis alterna.

Tabla 6

Relacién entre clima laboral y realizacién personal

Realizacién Personal

Rho [IC95%] 560 [.161, 438]

Clima laboral p .000

n 148
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IV. DISCUSION

El objetivo general analizé la relacion entre las variables, donde se evidencio
relacion negativa (rho=-.335, p<0.00), tamafio de efecto mediano. Estos hallazgos se
comparan con Silva (2021) quien encontrd relacion negativa entre ambas variables
(rho=-.313, p<0.00) en colaboradores de salud de Huacho. Asimismo, son parecidos
a la investigacion de Quispe (2017) al determinar relacién inversa entre las variables
en personal administrativo de Lima. Igualmente, Zevallos (2021) encontrd relacion
negativa en las variables (rho= -,725, p<0.00) en supervisores del Callao. Por otro
lado, son distintos a los resultados de Milla (2021) quien reveld que no existe relacion
entre las variables, en empleados de One Channel Service S.A.C. probablemente
porque realiz6 un muestreo probabilistico, a diferencia del presente estudio que utilizd
un muestreo no probabilistico. Tampoco guardan convergencia con el trabajo de
Chagray (2018) quien hall6 la inexistencia de relacion entre las variables en
administrativos y técnicos de una empresa de Lima, lo cual puede deberse a que no
existe presencia de burnout en la organizacion.

Asimismo, en base a la revision de literatura, se confirman los resultados
encontrados, dado que segun Palma (2004) el CL esta relacionada con el SB, dado
que, si el CL no es el adecuado causara estrés, baja energia, distanciamiento mental
del trabajo, negativismo y reducida eficacia profesional (OMS, 2024). Por este motivo,
se puede confirmar que existe relacion negativa, es decir, a mayores rangos de CL,
existirAin menores sintomatologias de SB.

Sobre el objetivo especifico 1, se reportd que el clima laboral manifiesta una
tendencia media a favorable al 93,9% siendo 139 los empleados, quienes perciben
incentivos profesionales en su institucion, gusto por trabajar y relativamente acorde

con el sueldo. Este resultado se contrasta con Silva (2021) quien identifico que los
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colaboradores de dos centros de salud de Huacho manifiestan muy buena identidad
laboral (46,7%), nivel bueno en cooperacion (54%) al igual que en estructura (56,7%)
y recompensa (48,7%). Igualmente, Quispe (2017) evidencid que los trabajadores de
una entidad publica presentan un clima laboral promedio (28,5%), favorable (34,9%)
y muy favorable (14,4%). Ademas, también son parecidos al estudio de Gomez (2020)
qguien hallé nivel muy favorable, el 44,45% en trabajadores de Ecuador.

Asimismo, el CL es un componente importante para toda empresa, debido a
gue, mediante este constructo, los directivos pueden conocer cudl es la valoracion de
sus trabajadores sobre el ambiente de la empresa, materiales, qué opinan de la
remuneracion, politicas administrativas, como se relacionan con sus comparieros de
trabajo y jefes, de qué manera se comunican y la toma de decisiones (Ruiz et al.,
2017).

Referente al objetivo especifico 2, se hallbé que el SB se encuentra presente en
un riesgo medio en los encuestados al 60,1%, ademas el 16,2% obtuvieron riesgo
alto y el 4,1% manifiestan burnout, esto explica que los trabajadores experimentan
sintomatologia de agotamiento emocional, cansancio y desconfianza en su futuro
profesional. Estos datos tienden a ser semejantes con los resultados de Pacheco et
al. (2023) quien evidencié nivel medio (50%) de SB en enfermeros peruanos. De igual
manera, guardan similitud con el analisis de Melendez y Tejada (2020) al hallar nivel
medio de SB en enfermeros de Jaén. Sin embargo, los resultados son distintos al
estudio de Silva (2021) dado que encontré valores altos en AE (68,7%) y
despersonalizacion (72,7%) en Huacho.

Es relevante sefialar que el SB, al encontrarse presente en los empleados de
cualquier tipo de empresa, es una percepcion de fracaso y agotamiento producido por

la sobrecarga de trabajo, generando graves consecuencias en el colaborador que lo
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manifiesta y también en quienes los rodean, dado que, pueden contagiar su
desesperacion, ansiedad en la organizacion (Fajardo et al., 2021).

Sobre el objetivo especifico 3, se reporto relacion negativa (rho=-.408, p<0.24)
entre CL y agotamiento emocional con un tamafno de efecto mediano. Silva (2021)
hallé relacién inversa entre el CL y AE (rho= -,372, p<0.00) en Huacho. Por otro lado,
los presentes resultados no concuerdan con el andlisis de Chagray (2018) al no
encontrar relacion entre la variable y dimension (p = 0,075) en personal de salud y
administrativos de Lima, posiblemente porque se utilizé un instrumento diferente para
evaluar los niveles de clima laboral.

La literatura también confirma estos resultados, dado que, el SB es causado y
tiene relacion con las condiciones sociodemograficas de la empresa, tecnolégicas,
normativa y legislacion, la infraestructura, politica, el sistema social-interpersonal de
la organizacién asi como la cultura 'y CL caracterizado por la ambigtedad en los roles,
poco apoyo, disputas interpersonales, poca reciprocidad y el desgano por trabajar
(Juérez, 2015) experimentando estrés, salud mental y fisica en deterioro y falta de
vocacion laboral (Lan et al., 2019). Entonces, se puede afirmar que, a mayores
valores de CL satisfactorio, menores seran los rangos de agotamiento emocional.

Referente al objetivo especifico 4, se determind que existe relacion negativa
(rho=-.309, p<0.01) entre CL y despersonalizacion con un tamafio de efecto mediano
pero significativa a nivel empirico y estadistico. Estos datos guardan semejanza con
el analisis de Silva (2021) dado que encontré relacion negativa entre el CL y
despersonalizacién (rho=-,384, p<0.00) en trabajadores de salud de Huacho. Por otro
lado, los datos no guardan semejanza con el estudio de Chagray (2018) al no

encontrar relacién entre la variable y dimension (p = 0,075) en personal de salud y
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administrativos de Lima, posiblemente porque se utilizé un cuestionario diferente para
medir el CL.

Conforme a la revision literaria, se puede confirmar la informacion estadistica
obtenida en el estudio, puesto que la despersonalizacion son sentimientos y
respuesta negativas hacia otros individuos, acompafado de irritabilidad y falta de
motivacion (Maslach & Jackson, 1981). Por ende, se puede confirmar que, a mayores
niveles de CL satisfactorio, menores seran los rangos de despersonalizaciéon de los
trabajadores encuestados.

Mediante el objetivo especifico 5, se obtuvo que existe relacién positiva (rho=
.560, p<0.00) entre CL y realizacion personal con un tamafio de efecto mediano. Estos
resultados son diferentes al estudio de Silva (2021) quien evidencio relacidon negativa
entre CL y la realizacién personal (rho= -,313, p<0.00) en trabajadores de Huacho.
Finalmente, se puede confirmar que, a mayores niveles de CL, mayores niveles
habran de la realizacion personal en la muestra.

Debido a que la informacion no es semejante en su totalidad, se recomienda
analizar nuevos estudios en la misma poblacion tanto cuantitativos y cualitativos. De
igual manera, se propone aumentar el tamafio de muestra, con la finalidad de que los
resultados puedan ser extrapolables y representativos. Por ultimo, dichas sugerencias
seran utiles, dado que, la principal limitacion fue la escaza cantidad de participantes,

lo cual pudo afectar la interpretacion de resultados.
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V. CONCLUSIONES
Existe relacion inversa entre el CL y SB en la muestra estudiada (rho= -.335,
p<0.00), denotando que el CL tiene una repercusion de 11.2% en el SB.
El 93,9% de los empleados tienen nivel medio a favorable de CL, dado que,
perciben algunas oportunidades para desarrollarse profesionalmente, gusto por
trabajar en la empresa y medianamente acordes con el sueldo.
El 16,2% manifestd riesgo alto y el 4,1% presencia de burnout, es decir, los
colaboradores experimentan sintomas de este sindrome como agotamiento
emocional, cansancio y desconfianza en su futuro profesional.
Existe relacion inversa entre el CL y AE (rho= -.408, p<0.24), denotando el CL
repercute en un 16.6% en el agotamiento emocional de los participantes de la
muestra.
Existe relacion inversa entre el CL y la despersonalizacion (rho= -.309, p<0.01),
denotando que el CL posee una repercusion de 9.5% en la despersonalizacion
de los colaboradores de la muestra.
Existe relacion positiva entre CL y la realizaciéon personal (rho= .560, p<0.00),
denotando que el CL manifiesta una repercusion de 31.7% en la realizacion

personal de los empleados de la muestra.
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VI. RECOMENDACIONES
A la comunidad cientifica, elaborar estudios que busquen la relacién entre el CL
y SB a nivel de Lima Metropolitana y nacional, dado que no existen datos respecto
al andlisis mencionado, lo que sera de gran contribucion tedrico y estadistico.
Al area de RR. HH, considerar los resultados de los trabajadores, con el fin de
verificar, mediante encuestas y pequefias entrevistas, cuales son los factores que
aun faltan trabajar en la empresa para reforzar el clima laboral.
Ademdas, también es sugerible que, el area de psicologia brinde servicios de
consejeria e intervencion a los trabajadores que puntuaron con niveles altos y
presencia de burnout, dado que, no solo su salud mental se encuentra en riesgo
sino también la entidad.
Se sugiere, al profesional de salud, que brinde talleres sobre técnicas de
relajacion muscular, técnicas de respiracion y mindfulness, para que los
colaboradores puedan aprender qué técnicas practicar antes de llegar al trabajo
y durante su estadia en casa, con el objetivo de que, estas herramientas les sirvan
para disminuir el agotamiento emocional.
Se recomienda, al area de RRHH, apartar al menos un dia del mes para brindar
incentivos a los llamados “empleados destacados del mes” con el objetivo de que,
el estrés que los trabajadores manifiestan al laborar cada vez sea menos y mas
llevadero.
Finalmente, es sugerible la elaboracién de un estudio cualitativo con la finalidad
de complementar informacion subjetiva y personal de cada trabajador interesado
en contribuir con la investigacién. De esta manera, se obtendrdn nuevos

resultados, tanto objetivos como subjetivos.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
¢ Existe Objetivo General Hipotesis general Clima laboral Tipo de investigacion:
relacion

entre clima
laboral y el
sindrome de
burnout en
los
trabajadores
de una
empresa
privada de

Lima Sur?

Determinar la relacion entre clima laboral y
el sindrome de burnout en los trabajadores

de una empresa privada de Lima Sur
Objetivos Especificos

1) Determinar la relacion entre clima laboral

y el
trabajadores de una empresa privada de

sindrome de burnout en los

Lima Sur

2) ldentificar los niveles del sindrome de
burnout que presentan los trabajadores de

una empresa privada de Lima Sur.

3) Identificar la relacion entre clima laboral

y agotamiento emocional en los

HG: Existe relacién entre
clima laboral y el sindrome
de burnout en los
trabajadores de una
empresa privada de Lima

Sur.

HO: No existe relacion
entre clima laboral y el
sindrome de burnout en los
trabajadores de una
empresa privada de Lima

Sur.

Hipotesis especificas

Dimensiones:
Autorrealizacion
Involucramiento laboral
Supervisiéon
Comunicacién
Condiciones laborales
Sindrome de burnout
Dimensiones:
Agotamiento emocional

Despersonalizacion

Correlacional

Disefno de

investigacion:

No experimental vy

transversal
Poblacién y muestra:

Fueron los trabajadores
del

Vitapharma,

Laboratorio

que se
ubica en Lima Sur, se
realiz6 un censo. Los
participantes fueron 148
trabajadores del area

administrativa, de




trabajadores de una empresa privada de

Lima Sur.

4) Identificar la relacion entre clima laboral
y despersonalizacion en los trabajadores de

una empresa privada de Lima Sur.

5) Identificar la relacion entre clima laboral
y realizacion personal en los trabajadores

de una empresa privada de Lima Sur.

He:: Existe relacion entre
clima laboral y agotamiento
emocional en los
trabajadores de una
empresa privada de Lima

Sur.

Ho: No existe relacion entre
clima laboral y agotamiento
emocional en los
trabajadores de una
empresa privada de Lima

Sur.

He,: Existe relacion entre
clima laboral y
despersonalizacién en los
trabajadores de una
empresa privada de Lima

Sur.

HO: No existe relacion

entre clima laboral vy

Realizacion personal

ambos sexos, masculino
(51,4%) vy
(48,6%), de 22 a 58

anos.

femenino

Asimismo, la muestra

fue censal.

Técnica:

Encuesta

Instrumentos:

Clima
CL-SPC de
Sonia Palma

Escala de

Laboral

Inventario de Burnout
de Maslach (MBI)




despersonalizacion en los
trabajadores de una
empresa privada de Lima
Sur.

Hes: Existe relacion entre
realizacion personal en los
trabajadores de una
empresa privada de Lima
Sur.

HO: No existe relacion
entre realizacion personal
en los trabajadores de una
empresa privada de Lima
Sur.




Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos
ESCALA DE CLIMA LABORAL CL-SPC
A continuacién, encontrard items sobre aspectos relacionados con las caracteristicas
del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada uno de los items tiene cinco
opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea
cuidadosamente cada proposicion y margque con un aspa (X) solo una alternativa, la
que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas. No hay
respuestas buenas ni malas.
1= Nunca, 2= Poco, 3= Regular, 4= Mucho, 5= Siempre
N° items 1(2 (3145

1 Existen oportunidades de progresar en la institucion

2 | Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

3 El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que

Se presentan.

4 Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para

cumplir con el trabajo

5 Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

7 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el

trabajo.

8 En la organizacion, se mejoran continuamente los

meétodos de trabajo.

9 En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente.

10 | Los objetivos de trabajo son retadores.

11 | Se participa en definir los objetivos y las acciones para

lograrlo.

12 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito de

la organizacion.

13 | La evaluacion gque se hace del trabajo, ayuda a mejorar la

tarea.

14 | En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa

15 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de sus responsabilidades




16 | Se valora los altos niveles de desempefio

17 | Los trabajadores estdn comprometidos con la
organizacion

18 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo

19 | Existen suficientes canales de comunicacion

20 | Elgrupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien
integrado.

21 | Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

22 | En la oficina, hacen mejor las cosas cada dia.

23 | Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas

24 | Es posible la interaccion con personas de mayor
jerarquia.

25 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo
mejor que se pueda

26 | Las actividades en la que se trabajan permiten aprender
y desarrollarse

27 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el
desarrollo del personal.

28 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control
de las actividades

29 | En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos

30 | Existe buena administracion de los recursos

31 | Los jefes promueven la capacidad que se necesita.

32 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante

33 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

34 | La institucion fomenta y promueve la comunicacion
interna

35 | La remuneracién es atractiva en comparacién con otras
organizaciones

36 | La empresa promueve el desarrollo del personal.




37 | Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo
de orgullo del personal

38 | Los objetivos de trabajo estan claramente definidos

39 | El supervisor escucha los planteamientos que se le hace.

40 | Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de
la institucion.

41 | Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras

42 | Hay clara definicion de vision, mision y valores en la
institucion.

43 | El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos

44 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas
oficinas

45 | Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46 | Se reconocen los logros en el trabajo.

47 | La organizacion es buena opcion para alcanzar calidad de
vida laboral.

48 | Existe un trato justo en la institucion.

49 | Se conocen los avances en las otras areas de la
organizacion.

50 |La remuneracion estd de acuerdo al desempefio y los

logros.




INVENTARIO BURNOUT DE MASLACH
A continuacion, se presentan un conjunto de enunciados sobre diferentes ideas,
pensamientos y situaciones relacionadas con su trabajo, usted debe indicar la
frecuencia con que se presentan. Debe responder marcando con un aspa (X) sobre
el nimero que le corresponda, segun la siguiente escala:
Nunca= 0
Pocas veces al afio o menos=1
Una vez al mes o menos= 2
Algunas veces al mes= 3
Una vez a la semana= 4
Pocas veces a la semana=5
Diariamente= 6
N° item 0[1|2|3|/4|5|6

1 Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo

2 | Alfinal de la jornada laboral me siento cansado

3 | Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a

otra jornada de trabajo me siento fatigado

4 | Me tensa trabajar todo el dia

5 |Creo que trato a algunos trabajadores con

indiferencia

6 | Trabajar todos los dias es una tension para mi

7 | Me enfrento muy bien con los problemas que me

presentan mis compareros

8 | Me siento agotado por el trabajo

9 | Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo

positivamente en la vida de otros.

10 | Creo que me comporto de manera mas insensible

con la gente desde que hago este trabajo.

11 | Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo

emocionalmente

12 | Me encuentro con mucha vitalidad

13 | Me siento frustrado por mi trabajo




14

Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado

duro

15

Realmente no me importa lo que les ocurrira a
algunos de los trabajadores a los que tengo a mi

cargo

16

Trabajar en contacto directo con los trabajadores me
produce bastante estrés

17

Tengo facilidad para crear una atmosfera relajada a

mis compafieros de trabajo

18

Me encuentro animado después de trabajar junto con

mis compafneros

19

He realizado muchas cosas que valen la pena en

este trabajo

20 | En el trabajo siento que he llegado al limite de mis
posibilidades

21 | Siento que sé tratar de forma adecuada los conflictos
emocionales en el trabajo

22 | Siento que los trabajadores me culpan de algunos de

sus problemas




Anexo 3: Informe de programa antiplagio

Reporte de similitud
NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR
Subir la tesis hasta el Capitulo IVen for -
mato de word y PDF, segun la guia vigent
e. - GUARDIAN REYNA, MAGNA ESTHER
RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
16802 Words 91744 Characters
RECUENTO DE PAGINAS TAMARO DEL ARCHIVO
90 Pages 579.8KB
FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME
Dec 16, 2022 9:48 AM GMT-5 Dec 16, 2022 9:50 AM GMT-5

® 18% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base (

» 14% Base de datos de Internet » 5% Base de datos de publicaciones
» Base de datos de Crossref » Base de datos de contenido publicado de Crossr
+ 15% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud

= Material bibliografico = Material citado
= Coincidencia baja (menos de 8 palabras)




Anexo 4: Carta de solicitud

Autonoma

Universidad Auténoma del Perti

“Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional *

Lima Sur, 20 de Septiembre del 2022

Sra. Liliana Quintana Garcia
Jefa Corporativa de Recursos Humanos de Laboratorio Vitapharma
Lurin

De nuestra mayor consideracion
Presente, -

Es grato dirigirnos a Usted para expresarle nuestro cordial saludo a nombre de las autoridades
de la Universidad Auténoma del Perd y el mio propio, asi mismo, aprovechamos la oportunidad
para solicitarle autorice el ingreso a la institucidn que Ud. dignamente dirige, de nuestra
estudiante de la Carrera Académico Profesional de Psicologia-Facultad de Cienclas Humanas,
quien como parte de la tesis titulada: "Clima laboral y su relacién con el sindrome de burnout
en trabajadores de una empresa privada de Lima", desea aplicar pruebas psicoldgicas dirigido
al personal administrativo de su representada Institucion. Todo ello servird para el recojo de datos
para la mencionada investigacién. La persona encargada que realizara dicha actividad es:

GUARDIAN REYNA MAGNA ESTHER

Ella se pondra en contacto para coordinar con Ud, los detalles pertinentes.

Esperando contar con su valioso apoyo y agradeciendo a su gentll deferencia, reitero mi
cordial saludo.

Atentamente

Tanih Cubas Romero
Directora
Escuela Profesional de Psicologia



