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RESUMEN

La relacion entre el burnout y el clima laboral se rige como un tema de suma
importancia en el contexto empresarial, ejerciendo una influencia sustancial
sobre la calidad y eficiencia de los empleados y, en ultima instancia, sobre su
bienestar. En este contexto, se llevd a cabo el presente estudio con el objetivo
principal de determinar la relacion que existe entre el burnout y el clima laboral
en el personal de Limpieza en una empresa de servicios de limpieza, Lima
2023. Este estudio adoptd un diseiio no experimental, de tipo basico, un
enfoque cuantitativo y descriptivo-correlacional. Para la recopilacion de datos,
se aplicaron dos instrumentos: uno para evaluar el Burnout y otro para medir el
clima laboral, a una muestra de 123 empleados. El analisis estadistico
descriptivo e inferencial se realizar SPSS. El resultado principal evidencia de la
investigacion revelaron que existe relacidén inversa entre el burnout y el clima
laboral en el personal de limpieza (rho=-0.432; p=0.000). En conclusién, el
burnout se relaciona de manera inversa con el clima laboral, es decir a medida

que el clima laboral mejora, el nivel de burnout tiende a disminuir.

Palabras clave: Burnout, Clima Laboral, Bienestar, Empresa.
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ABSTRACT

The relationship between burnout and work climate is a topic of utmost importance
in the business context, exerting a substantial influence on the quality and
efficiency of employees and, ultimately, on their well-being. In this context, the
present study was carried out with the main objective of determining the
relationship between burnout and work environment in the cleaning staff of a
cleaning services company, Lima 2023. This study adopted a non-experimental
design, basic type, quantitative and descriptive-correlational approach. For data
collection, two instruments were applied: one to assess Burnout and the other to
measure the work environment, to a sample of 123 employees. The descriptive
and inferential statistical analysis was performed using SPSS. The main result of
the research revealed that there is an inverse relationship between burnout and
work climate in the cleaning staff (rho=-0.432; p=0.000). In conclusion, burnout is
inversely related to the work environment, as the work environment improves, the

level of burnout tends to decrease.

Keywords: Burnout, Work environment, Well-being, Company.



. INTRODUCCION

El sindrome de burnout es un trastorno psicoloégico cada vez mas frecuente en las
principales empresas del mundo. Este es un tema que afecta a trabajadores de
todas las edades, géneros y sectores, y su frecuencia ha experimentado en los
ultimos tiempos. Segun un estudio de la Universidad de Harvard (2021), el costo
anual del agotamiento en los Estados Unidos se estima en $ 125-190 mil millones.
Ademas, los empleados que sufren de agotamiento tienen mas probabilidades de
faltar al trabajo, afectando la capacidad de la organizacion en lograr los objetivos

propuestos.

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) ha reconocido al burnout como
una enfermedad clasificada dentro del CIE- 11, siendo valido a partir del 1 de
enero de 2021. Siendo asi, un trastorno que afecta a muchos trabajadores al nivel
mundial, especialmente aquellos con altas exigencias emocionales y baja
remuneracion por su trabajo. Se estima que el 30% de los trabajadores de paises
europeos como Alemania, Espafa, Portugal y Reino Unido padecen esta
enfermedad. Algunos individuos mas vulnerables se encuentran entre los
trabajadores vinculados a la atencion médica, ensefianza y cuidado social, ya que
se encuentran expuestos al sufrimiento humano. Asimismo, encuentran desafios
como carga laboral, limitaciones de recursos y la ausencia de reconocimiento

hacia su labor (Citado en Republica, 2022).

En América Latina, segun estudios recientes, el Burnout dafia a un alto
porcentaje de trabajadores. Por ejemplo, en Brasil en 2021 se encontro que el
66% sufrian sintomas de Burnout. En Argentina, un estudio de 2020 encontré que
el 45% de las enfermeras experimentaban altos grados de estrés en el trabajo
(Lais y Paulo de Oliveira, 2019). De acuerdo a Torre at al. (2021) indica que existe
una carencia de respaldo y reconocimiento por parte de los empleadores. Este
problema puede manifestarse de diversas formas, como la falta de incentivos, la
ausencia de reconocimiento por el trabajo bien hecho o la falta de opciones de
desarrollo dentro de la organizacidén. Por consiguiente, la falta de apoyo puede
tener consecuencias inversas tanto para los empleados como para la empresa en
si, por lo que los trabajadores pueden sentirse desmotivados y frustrados, lo que

puede llevar a una disminucién en su productividad y compromiso con la empresa.
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Ademas, si los empleados no se sienten valorados, es mas probable que busquen

oportunidades laborales en otra parte.

En Perd, un estudio del Ministerio del Trabajo y Promocion del Empleo
(MTPE, 2020) revel6 datos interesantes sobre la prevalencia del burnout en
diferentes sectores laborales del pais. Segun el informe, el sector de la salud fue
el mas afectado por la enfermedad, con el 31% de los empleados en el campo
experimentando sintomas de agotamiento. El segundo lugar lo ocupa el campo de
la educacion, donde esta condicion la demuestra el 28% de los docentes. En
tercer lugar, se encuentra el sector seguridad, donde el 24% de los empleados
presentan sintomas de desgaste laboral. Ademas, la investigacion muestra que el
sindrome de agotamiento se manifiesta mas en las mujeres con un 26%, que en
los varones con un 19%. Asimismo, los empleados con estudios superiores y en
puestos directivos o directivos se enfrentan niveles mas altos de presion laboral,

lo cual incrementa un mayor riesgo de burnout.

Por consiguiente, el sindrome de Burnout incide no solo en el bienestar
psicologico y emocional de los empleados, sino también su productividad y
eficiencia. De hecho, el informe del MTPE (2020) de Peru encontré que el 77% de
los empleados con sintomas de burnout tenian dificultad para concentrarse en el
trabajo y el 70% dijo tener menos energia para realizar las tareas diarias. Estos
datos muestran la necesidad de una solucidon integral a este problema y la
exploracion de opciones para incrementar la calidad de vida y salud de cada

trabajador peruano.

Es por ello que, en la empresa de servicios de Lima, los empleados estan
expuestos a una serie de factores que contribuyen al burnout. Estos incluyen
exceso de trabajo, largas horas de trabajo, ambiente de trabajo estresante, falta
de apoyo social, conflictos interpersonales, falta de control sobre el trabajo.
Ademas, el trabajo en si puede ser un desafio emocional, lo que aumenta el

riesgo de sufrir burnout

En ese contexto, se cree que el sindrome de burnout puede tener una
relacion inversa con el clima laboral, debido a que se cree que cuando los
colaboradores experimentan fatiga y falta de motivacion, es mas probable que

cometan errores y que su desempeno se vea afectado. Ademas, pueden ser
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menos creativos y menos innovadores, lo que puede afectar la posibilidad de la
institucion en adaptarse a los cambios en el mercado y lograr competir con otras
empresas. Del mismo modo, cuando los trabajadores se sienten agotados y
desmotivados, es mas probable que busquen oportunidades laborales en otros
lugares. Esto puede aumentar el costo de la contratacion y capacitacién de
nuevos empleados, y puede afectar inversamente la continuidad y estabilidad de

la empresa.

En relacion con lo descrito en el apartado anterior, se planted como
problema general: ;Qué relacion existe entre el burnout y el clima laboral en el
personal de limpieza en una empresa de servicios Lima 20237 Por ello, la
investigacién es valiosa en el campo tedrico, ya que sus resultados hacen un
aporte importante a la relacion del Burnout y el clima laboral en el contexto laboral
peruano. De igual forma, el estudio contribuirda a actualizar el diagnéstico del
sindrome de burnout y el clima laboral en la empresa. En el ambito practico, al
responsable de la empresa se le daran recomendaciones sobre coémo mejorar el
clima laboral con el fin de promover un ambiente de trabajo basado en la
cooperacion y el respeto, donde los empleados se sientan valorados y apoyados,
de forma que se minimice el desgaste y se evite el burnout. En el sector social, la
investigacién a largo plazo mejorara la salud mental de los empleadores, mejorara
la calidad laboral y aumentara el compromiso y la eficiencia del personal, lo cual

es esencial en cualquier organizacion privada.

El objetivo general es determinar la relacion que existe entre el burnout y el
clima laboral en el personal de Limpieza en una empresa de servicios de limpieza,
Lima 2023. En tanto, los objetivos especificos fueron: 1) Identificar el nivel de
burnout y sus dimensiones en el personal de Limpieza en una empresa de
servicios de limpieza. 2) Identificar el nivel del clima laboral y sus dimensiones en
el personal de Limpieza en una empresa de servicios de limpieza. 3) determinar la
relacion que existe entre el agotamiento emocional y el clima laboral en el
personal de Limpieza en una empresa de servicios de limpieza. 4) determinar la
relacion que existe entre la despersonalizacion y el clima laboral en el personal de
limpieza en una empresa de servicios de limpieza. 5) determinar la relacién que

existe entre la realizacion personal y el clima laboral en el personal de limpieza en
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una empresa de servicios de limpieza.

La hipotesis general: Existe relacion inversa entre el burnout y el clima
laboral en el personal de limpieza en una empresa de servicios, Lima 2023. Las
hipotesis especificas 1) existe relacion inversa entre el agotamiento emocional y
el clima laboral en el personal de Limpieza en una empresa de servicios de
limpieza. 2) existe relacidon inversa entre la despersonalizacion y el clima laboral
en el personal de limpieza en una empresa de servicios de limpieza. 3) existe
relacion inversa entre la realizacion personal y el clima laboral en el personal de

limpieza en una empresa de servicios de limpieza.
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. MARCO TEORICO

A nivel nacional, Almonacid y Chavez (2022) disefaron una investigacion para
establecer la relacidon del sindrome de burnout y el clima laboral en el personal de
limpieza de una empresa privada del Callao. Siendo de alcance de disefio
transversal y correlacional; se empled un muestreo de aleatorio simple, disefiada
para una muestra de 120 empleados para emplear el Cuestionario de Burnout de
Maslach y la Escala de Clima Laboral. Obteniendo resultados que evidencia la
existencia de una relacion inversa entre el burnout y el clima laboral del personal
evidenciando signos de fatiga fisica, dolores musculares y de cabeza, asi como
signos de agotamiento emocional, como estrés, ansiedad e insomnio. También se
hall6 que los empleados se sienten insatisfechos con las diferentes areas de
trabajo debido a la falta de comunicacion y bajo compromiso laboral, 1o que indica
problemas en el ambiente de trabajo. En resumen, la personal evidencia sintomas

de burnout que influyen negativamente en el clima laboral de la empresa.

A su vez, Milla (2021) en lima, disefié un estudio para establecer la relacion
entre clima laboral y el sindrome de burnout en los colaboradores de One
Channel S.A.C. Siendo de tipo descriptivo - correlacional; se usé un muestreo por
conveniencia y la poblacién de 123 colaboradores, se empled el Inventario
Maslach y cuestionario de clima laboral. Los hallazgos indican que no existe
relacion significativa entre el clima laboral y el sindrome de burnout; de manera
concreta, se encontré una relacion entre las dimensiones del clima laboral y las
dimensiones del sindrome de burnout: Agotamiento emocional,
despersonalizacién y la disminucién de la satisfaccion individual en el ambito
laboral indican que el entorno de trabajo no influye en el sindrome de burnout. En
conclusion, la organizacion sostiene al clima laboral sin efecto en el sindrome de

burnout.

Por consiguiente, Chacon y Ataurima (2022) realizaron un estudio para
establecer la relacion entre burnout y clima laboral en una organizacion industrial
en el ano 2020 en Lima. El trabajo fue de enfoque cuantitativo, corte transversal
con alcance correlacional; se usé un muestreo aleatorio simple para calcular con

una poblacion de 120 colaboradores, a quienes se aplico el Inventario de Burnout
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de Maslach y la Escala de Clima Laboral. Por ello, los hallazgos evidencian que
existe una relacion directa moderada entre el sindrome de burnout y clima laboral.
El 44.4% de los colaboradores muestran un nivel medio del sindrome de burnout
y el 67.7% indican un nivel medio en el clima laboral. En conclusion, gran
porcentaje de los colaboradores de la organizacién presentan un clima laboral

medio.

A la vez, Cuestas y Espinoza (2022) disefiaron un estudio para establecer
el nivel de burnout ocupacional entre los colaboradores del GRUPO A&F S.A.C.
en Trujillo. Siendo de tipo aplicada, de corte transversal y disefio no experimental;
usando un muestreo por conveniencia, con una muestra de 31 colaboradores y se
empled el Inventario de Burnout de Maslach. El hallazgo demostré que un 42% de
los empleados indicé un grado moderado de desgaste laboral, lo que confirmo la
existencia de una falta de salud y productividad de los empleados de la empresa.
En resumen, se puede decir que los empleados de la empresa experimentan

sintomas de desgaste emocional, lo que afecta su productividad.

Por ello, Vilca (2021) en Tacna, diseid un estudio para establecer el grado
del sindrome de burnout entre los colaboradores de un centro comercial. El
trabajo fue de alcance descriptivo, corte transversal y no experimental; Se utilizd
la prueba de conveniencia y a una muestra de 90 vendedores, quienes se les
aplico el cuestionario Maslach. El resultado demuestra que el sindrome de
burnout se presenta de forma moderada el 40% de los vendedores y mientras que
el 30% en niveles alto y bajo, respectivamente. Los trabajadores mayores de 51
afnos tienen mayores tasas de burnout, siendo las mujeres las mas afectadas. En
resumen, el burnout afecta a un porcentaje importante de los trabajadores del

centro comercial Tacna.

A nivel internacional, Wen (2020) realizaron su estudio con el fin de
examinar el efecto moderador del clima laboral sobre el mecanismo que vincula al
sindrome de burnout en los colaboradores del hotel en primera linea, en China. La
metodologia fue de nivel correlacional y de enfoque cuantitativo; se uso el
muestreo aleatorio simple para calcular con una poblacion de 120 trabajadores, a
quienes se aplicod el Inventario de Burnout de Maslach y la Escala de Clima

Laboral. Siendo un resultado que indica la validez de un vinculo entre el burnout y

15



el estrés de rol, lo cual influye en la intencion de rotacién de los empleados. Es
decir, cuando los empleados experimentan altos niveles de burnout debido al
estrés de rol, es mas probable que renuncien a su trabajo. Sin embargo, cuando
el clima laboral es favorable, puede moderar el impacto del estrés de rol en el
burnout de los empleados. En conclusion, los colaboradores de la empresa

presentan altos niveles de burnout.

Por su parte, Kalra et al (2021) mediante su estudio exploro la relacién
entre el clima laboral competitivo interno, el sindrome de burnout y el rendimiento
en ventas, en Estados Unidos. La metodologia se caracterizd por enfoque
cuantitativo y disefio no experimental; se aplicé el método del muestreo aleatorio
simple para calcular una muestra de 120 colaboradores, se utilizo el Inventario de
Burnout de Maslach. Donde cada resultado muestra un ambiente competitivo
interno en el lugar de trabajo tiene un efecto bidireccional en la productividad de
los vendedores. Si bien esto puede mejorar su comportamiento laboral y, por lo
tanto, aumentar sus ventas, también puede generar sintomas de agotamiento que
reducen su productividad en este sentido. Como conclusion, cabe decir que el
clima laboral incide negativamente en los sintomas de desgaste profesional,

reduciendo la eficacia de los vendedores.

Por consiguiente, Dodanwala y Shrestha (2021) disefiaron un estudio para
evaluar el papel mediador del agotamiento en el conflicto trabajo-familia entre
trabajadores de servicios en Tailandia. El enfoque fue cuantitativo y de nivel
correlacional; utilizando un muestreo simple calculando en una poblaciéon de 308
colaboradores, a quienes se administré el Inventario de Burnout de Maslach.
Donde el resultado hallé una relacion directa entre el conflicto en el trabajo y el
sindrome de burnout en los trabajadores. Ademas, se observo que este sindrome
disminuye la satisfaccion laboral de los empleadores. En conclusion, el sindrome
de burnout ejerce un efecto negativo en las actividades laborales de los

trabajadores de la empresa.

Por ello, Al Ma'mari et al. (2020) hizo su estudio con la finalidad de
identificar si la influencia de la carga de trabajo y el agotamiento se relaciona con
el clima laboral, en Oman. Con enfoque fue cuantitativo y disefio transversal; se

uso el muestreo por conveniencia y la muestra fue de 270 trabajadores, a quienes
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se procedio a aplicar la Escala de Clima Laboral. Asi mismo indica que, hay una
vinculacion significativa en el agotamiento emocional, carga de trabajo con el
clima laboral, el agotamiento emocional se expresa con la sensacion de estar
emocionalmente agotado y sobrepasado por las demandas del trabajo, lo que
puede llevar a la despersonalizacion, que es la falta de empatia y conexion
emocional con los demas, incluyendo a los compafieros de trabajo y los clientes.
En conclusion, se demostrd la existencia de la relacion importante entre el
agotamiento emocional, la carga de trabajo y el clima laboral. EI agotamiento
emocional puede manifestarse en una sensacion de estar abrumado por las
demandas laborales, lo que a su vez puede llevar a la despersonalizacion y una
desconexion emocional con los demas en el lugar de trabajo, incluyendo

companeros y clientes.

A la vez, Caesens y Stinglhamber (2019) realizaron un estudio para
investigar la influencia del clima laboral sobre la dimensién central del
agotamiento emocional, en Bélgica. La metodologia es de enfoque cuantitativo y
disefio no experimental, utilizando el muestrario por conveniencia y con la
poblacion de 50 trabajadores, aplicando el Inventario de Burnout de Maslach y la
Escala de Clima Laboral. El hallazgo obtenido indica que el desgaste emocional
es un importante predictor del sindrome Burnout, causado por un ambiente de
trabajo desfavorable para la salud mental de los empleados. En resumen, un
ambiente de trabajo negativo, que incluye factores como la intimidacion, la falta de
apoyo y recursos puede aumentar el riesgo de agotamiento por un clima laboral
no favorable para el bienestar psicolégico de los trabajadores. En conclusion, un
clima laboral negativo, que incluye factores como el acoso, la carencia de
respaldo y la escasez de medios, puede aumentar el riesgo de agotamiento

emocional.

Por su parte, Suazo (2019) realiz6 un estudio para establecer la relacion
entre el sindrome de burnout y el compromiso organizacional en colaboradores
de una empresa de Lima. El estudio tiene un nivel correlacional, tipo basica y de
enfoque cuantitativo; utilizando un muestreo por conveniencia y la poblacion de
126 colaboradores, a quienes se procedié aplicar el Inventario de Burnout de

Maslach. El resultado indica la relaciéon entre sindrome de burnout y clima
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organizacional en trabajadores de la entidad. (sig = 0.006). con la conclusién de

clima laboral afecta en el aumento del sindrome de burnout.

Por ello, Aguilar y Moreno (2020) realizaron un estudio para determinar la
relacion entre el sindrome de burnout y el clima organizacional en una empresa
de srvicios en Lima. Siendo de tipo correlacional, no experimental — transversal;
Se utiliz6 un muestreo aleatorio simple para calcular una muestra de 200
trabajadores aplicando el Inventario de Burnout de Maslach. El resultado no
mostro vinculo entre el agotamiento y el clima en el nivel de significacion de 0,141.
En resumen, cabe sefalar que no existe una relacion entre el sindrome de

burnout y el clima organizacional en una empresa de servicios.

Por consiguiente, Orellana (2021) Lima, mediante su estudio para
establecer la relacion entre el sindrome de burnout y el clima social laboral en
empleados de una empresa industrial. La metodologia es de enfoque cuantitativo
y de corte transversal; se us6 el muestreo por conveniencia, con una muestra de
138 trabajadores y se les aplico el Inventario de Burnout de Maslach y la Escala
de Clima Laboral. El hallazgo indica que existe asociacién inversa entre el
Burnout y el clima social laboral, lo cual sefiala la importancia de enfocarse tanto
en el bienestar psicolégico de los empleados como en la excelencia de las
interacciones humanas en el entorno laboral. En resumen, a medida que aumenta

el Burnout, el clima social laboral tiende a disminuir, y viceversa.

A la vez, Sandoval (2022) realizdé un estudio para establecer la relacion
entre clima organizacional y burnout del personal hospitalario en Lima. EI método
es de tipo aplicada, alcance correlacional y disefio no experimental; se empleé el
muestreo aleatorio simple para calcular una muestra de 232 colaboradores,
aplicando el Inventario de Burnout de Maslach y la Escala de Clima Laboral. El
resultado indica que un 67.7% de los colaboradores perciben un clima
organizacional deficiente y un burnout bueno 33.56%, detallando que no se hallé
el vinculo entre las variables, al alcanzar un Rho de 0. 410 lo cual indica una
correlacion nula. En conclusion, se encontré que los altos niveles de burnout no

estan afectando al clima laboral, debido a que esto es positivo en la organizacion.

Finalmente, Hidalgo (2019) elaboro un estudio para determinar los niveles

de burnout y el clima laboral en un centro médico de Lima. El tipo de investigacion
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fue de enfoque cuantitativo, hipotético deductivo y correlacional; el muestreo por
conveniencia y una muestra de 50 trabajadores, a quienes se les asigno el
Inventario de Burnout de Maslach y la Escala de Clima Laboral. El resultado
indica que el burnout que presentan los trabajadores es elevado, causado por un
clima laboral hostil, cuando un trabajador experimenta sintomas de burnout, es
posible que tenga dificultades para mantener su nivel de productividad y
compromiso en el trabajo. La fatiga emocional y fisica asociada con el sindrome
de burnout puede disminuir la capacidad de un empleado para realizar tareas de
manera efectiva y eficiente, lo que a su vez puede llevar a una disminucion de la
productividad. En conclusion, mas Sindrome de burnout, menor productividad y

mayor insatisfaccion en el ambito laboral.

En esta parte del estudio se abordara los conceptos y teorias que explican
cada uno de los fendmenos. Se inicia explicando sobre el burnout, segun Lozano
(2021) se refiere a una disminucion gradual del idealismo, vitalidad y razones
experimentados por los colaboradores, como resultado de las condiciones
laborales. Por su parte, Vivas y Fonseca (2019) indica que se trata de un conjunto
de conductas que van con la disminucion del rendimiento fisico e intelectual. Es
asi que, se puede entender al burnout como una reaccion ante el estrés
prolongado al entorno de trabajo por parte de los trabajadores que tienen
interaccion frecuente con clientes u otras personas. Este estado se caracteriza
por manifestar carencias en aspectos psicolégicos y cognitivos, y adoptar

actitudes y conductas perjudiciales. (De Arco y Castillo, 2020)

Uno de las principales propuestas tedricas que fundamenta el surgimiento
del burnout es Teoria Tridimensional del Burnout, también conocida como el
modelo de Maslach y Jackson, es una teoria creada por Christina Maslach y
Susan Jackson en los afos del 1980 para comprender y explicar el fenomeno del
agotamiento laboral, conocido como burnout en inglés.(Halbesleben et al., 2022)
Esta teoria propone que el burnout es el resultado de la relacion entre tres
aspectos principales: esta el agotamiento emocional, también Ila

despersonalizacion y finalmente la falta de realizacidén personal.

Mediante la teoria tridimensional del burnout de Schaufeli y Taris (2021), el

agotamiento emocional constituye un componente central del agotamiento fisico,
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mientras que la despersonalizacién y con la falta de satisfaccion personal se
reconocen como un componente principal del agotamiento como respuesta a este
agotamiento emocional. (Maslakh y Leiter, 2021). Estos tres aspectos estan
interrelacionados y pueden influirse mutuamente. el agotamiento emocional es
considerado el componente central del burnout, mientras que Ia
despersonalizacion y la ausencia de realizacion personal son consideradas
respuestas de afrontamiento a dicho agotamiento emocional. (Maslach & Leiter,
2021). Estas tres dimensiones estan interrelacionadas y pueden influenciarse

mutuamente.

Por ello, La teoria también indica que el burnout es el resultado de factores
laborales y del entorno laboral. Algunos de estos factores pueden incluir altos
requerimientos de demandas laborales, carencias de autonomia en el trabajo,
insuficiente respaldo social, conflictos de valores y falta de reconocimiento o
compensacion adecuada. (Shirom y Melamed, 2020) Estos factores estresantes
del trabajo pueden causar agotamiento emocional, lo que lleva a Ia

despersonalizacion y la autosatisfaccion.

Cabe sefalar que el burnout no es visto como una reaccién personal al
estrés en el trabajo, sino como un problema organizacional y social. Las
consecuencias del burnout pueden ser perjudiciales tanto para los individuos
afectados como para las organizaciones en términos de ausentismo, rotacién de
personal, disminucion del rendimiento laboral y problemas de salud fisica y mental
(Toker & Biron, 2020).

Asi, Maslach y Jackson (1981) creen que este sindrome de burnout consta
de tres aspectos de las herramientas que crean. El primer aspecto es el desgaste
emocional, que se refiere a sentirse emocionalmente agotado y abrumado por las
exigencias del trabajo. Los individuos experimentan una disminucion de su
energia emocional y sienten que han agotado sus recursos emocionales. El
agotamiento emocional se caracteriza por sintomas como la fatiga constante, el
agotamiento fisico y mental, la irritabilidad y la falta de concentracién. (Toker &
Biron, 2020).

La segunda dimension es la despersonalizacion, con relacion al

crecimiento de actitudes y reacciones retrogradas y distantes hacia las personas
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con las que una determinada persona interactua en el lugar de trabajo, tales como
clientes, compafneros de trabajo, colegas, etc. de profesidon o paciente. Los
individuos que experimentan despersonalizacion pueden volverse cinicos,
insensibles y tratar a las personas de manera impersonal o indiferente. Pueden
desarrollar actitudes de distanciamiento emocional y adoptar un enfoque

deshumanizado hacia los demas (Toker & Biron, 2020).

La tercera dimension siendo la falta de realizacion personal, aludiendo a la
sensacion de que la labor ejecutada carece de sentido y no se alcanzan los
objetivos personales o profesionales. Los individuos experimentan sentimientos
de ineficacia y de estar estancados en su desarrollo. Pueden experimentar una
disminucién de la satisfaccion laboral y una falta de motivacion para realizar sus
tareas (Toker & Biron, 2020).

El desarrollo del burnout se da por fases o periodos, segun Vivas y
Fonseca (2019) los periodos por las que experimenta cualquier individuo que
padece de burnout es: El primero es el entusiasmo, aqui la persona experimenta
altas pretensiones y un desbordamiento de energia. Puede sentirse emocionada y
motivada por su trabajo, mostrando un alto nivel de compromiso y dedicacion.
Durante esta fase, es posible que la persona no sea consciente de los riesgos o
peligros asociados con su nivel de implicacién. Segundo es el estancamiento
donde a medida que se desarrolla el sindrome de burnout, pueden surgir
dificultades y obstaculos que impiden que las expectativas iniciales se cumplan.
En esta fase, la persona puede experimentar una sensacién de estancamiento y
frustracion. Pueden surgir sentimientos de desilusion y desmotivacion, ya que las

altas expectativas no se ven cumplidas en la realidad laboral.

Como tercer punto es la frustracidén que es considerada el eje central del
sindrome de burnout. En este punto, los problemas emocionales, fisicos y de
comportamiento se hacen mas evidentes. Donde se puede experimentar un
aumento significativo de la tensién emocional, o que se refleja en sintomas como
la irritabilidad, la ansiedad y la depresion. Asimismo, se observa una reduccion en
la eficiencia laboral, aislamiento en la comunidad y disminucion del nivel de
motivacién en tareas previamente llevadas a cabo. Y por ultimo es la apatia que

se caracteriza por una respuesta de afrontamiento ante la frustracion. La persona
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puede experimentar una disminucion generalizada de la motivacion y una
sensacion de desesperanza. Puede sentirse agotada fisica y emocionalmente,
con una falta de energia y un estado de indiferencia hacia su trabajo. (Vivas y
Fonseca, 2019)

Por otro lado, también estan los factores de riesgo, de acuerdo a Caravaca
et al. (2019) estos factores son cuatro, primero se relaciona con el aspecto
individual, donde se origina cuando la persona tiene grandes expectativas, pero
recibe una compensacion econdémica baja, carece de una buena educacion, no
cuenta con apoyo institucional, utiliza los recursos de manera ineficiente y es
joven. Estos factores influyen en el aumento del sindrome de burnout. Por ello el
segundo es de naturaleza social, ya que la interaccién social tanto dentro como
fuera del entorno laboral puede reducir los efectos negativos del estrés en el
entorno laboral. El tercero son los extralaborales, donde las relaciones de amistad
y familiares brindan al individuo una sensacién de apoyo, aprecio y afecto. Y por
ultimo es lo organizacional, donde la demanda laboral, el entorno fisico laboral, el
control, la incertidumbre laboral, las oportunidades de mejoria y progreso

profesional estan ligadas con el burnout.

Los signos del burnout segun Lovo (2020) son agrupados en cuatro areas,
primero son los signos psicosomaticos, que suelen manifestarse en una fase
temprana, comprenden dolores de cabeza y estbmago comunes, expresiones de
cansancio frecuentes, entre otros sintomas. El siguiente es los signos
conductuales, las personas presentan comportamientos violentos con mayor
frecuencia, también se observa una tendencia a faltar al trabajo, actitudes
temerarias como conducir de forma imprudente, considerar la posibilidad de
quitarse la vida, dificultades con su familia y entre otras conductas de riesgo para
la vida. Como tercero los signos emocionales incluyen, la angustia, distancia
efectiva, inquietud e irritacion y estos pueden dificultar la capacidad de
concentracion. El cuarto son los signos defensivos: Estos surgen cuando las
personas afectadas por este trastorno reprimen sus sentimientos como una forma

de proteccién ante situaciones estresantes que les resultan molestas.

Segun Vinueza et al. (2020) el sindrome de Burnout tiene grados, empieza

por el leve, al principio se experimentan sintomas vagos y poco especificos. La
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persona afectada comienza a mostrar una disminucion en su productividad y se
observan cambios en su comportamiento diario habitual. El siguiente es
moderado, donde salen sintomatologias como cambios en el patron de suefio,
malestares estomacales, problemas de concentracién y atencidén, asi como una
tendencia a automedicarse. Estos sintomas pueden impactar inversamente en el
desempenio laboral y profesional. El tercero es el grave, esta labor se lleva a cabo
de manera inversa y con falta de profesionalismo tanto en la atencion al cliente
como en el crecimiento profesional, lo que puede provocar ausencias laborales.
Por ultimo, es la extrema donde se pueden observar obstaculos existenciales
rigidas que resultan en aislamiento, ansiedad o tristeza prolongada, dolencias

psicosomaticas y falta de motivacién laboral o profesional.

También se manifiestan sintomatologias, de acuerdo a Vilchez et al. (2019)
son: sintomas emocionales y cognitivos, las cuales se manifiestan a través de
sensaciones de afliccion, melancolia, dificultades para enfocar la atencion,
sentimientos de aislamiento, desconexidn, incapacidad para resolver situaciones
problematicas, falta de motivacion y estos sintomas impactan inversamente en las
relaciones interpersonales. Los sintomas conductuales, pueden incluir variaciones
abruptas de animo, distanciamiento afectivo, reclusion, irritabilidad constante,
sospecha y desconfianza. Los sintomas somaticos incluyen cambios en el
sistema cardiovascular, gastrointestinal y cutaneo, asi como trastornos del suefo
y disfunciéon sexual. Ademas, se puede experimentar fatiga crénica y fuertes

dolores de cabeza.

Por otro lado, el clima laboral es definido por Cruz et al. (2022) como un
ambiente adecuado que fomente el desempefo. Para ello, es fundamental
mantener una comunicacion clara y efectiva, un ambiente acogedor, motivacion y
respeto mutuo. Por su parte, Yslado et al. (2021) indica que el clima laboral se
define por factores concretos e intangibles que se manifiestan de manera
coherente en un espacio laboral especifico, influyendo en la actitud, el esfuerzo, el
comportamiento y la motivacidén de los trabajadores en una organizacién. Por lo
tanto, el ambiente laboral esta relacionado con los aspectos relevantes presentes

en el entorno laboral, lo que permite utilizarlo como una herramienta para orientar
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medidas correctivas y preventivas y mejorar los pasos y resultados de las

instituciones. (Palma, 2004)

Uno de las principales propuestas tedricas que fundamenta el clima laboral
es la Teoria del clima organizacional de Rensis Likert, donde se centra en el
estudio del clima laboral en las empresas. Likert cred esta teoria en la década de
1960 con base en su investigacion sobre el comportamiento de los empleados en
el contexto laboral. Segun la teoria del clima laboral sostiene que el clima
organizacional hace referencia al entorno emocional y psicoloégico que se observa
en una entidad. Este clima surge de la valoracion que tienen los trabajadores
sobre los elementos corporativos, tales como las normativas, los protocolos, la
transmision de informacion, la conduccion y la interaccidn entre los integrantes de
la entidad. (Likert, 1968)

Likert (1968) califica a la persona mediante sus actitudes, dependera de su
conducta, la cual se basara en como percibe las situaciones que se le presentan,
en lugar de enfocarse en supuestas circunstancias objetivas. Es fundamental
considerar las percepciones del ambiente en lugar del ambiente en si mismo, para
evaluar adecuadamente el comportamiento de una persona. Por ejemplo, Vargas
(2022) menciona que Likert propuso cuatro tipos diferentes de entornos
organizacionales, siendo el primero un entorno exploratorio que fomenta la
participacion del trabajador, la colaboracién en equipo y la comunicacion abierta,
asi como la toma de decisiones abierta y colaborativa. Donde miembros de la
organizacion tienen mucha confianza y cooperacion entre si. El segundo es el
clima afiliativo, el cual hace énfasis en el apoyo emocional y las relaciones

interpersonales.

El tercero es el clima autoritario, donde las decisiones se toman de manera
centralizada y existe un control jerarquico. El liderazgo es autoritario y se valora la
obediencia y la disciplina. El cuarto es el clima explotador: En este clima, los
empleados sienten que la organizacion no se preocupa por ellos y existe un alto
grado de control y supervision. Existiendo el alto nivel de control y supervision, y
se enfatiza mas en la productividad que en el bienestar de los empleados. La
comunicacion es limitada, lo que puede provocar que los empleados se sientan

explotados. De esta manera, un clima organizacional positivo y favorable suele
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estar vinculado con un mayor compromiso por parte del personal, satisfaccion y

rendimiento de los colaboradores de la organizacion. (Vargas, 2022)

Es asi que, Palma (2004) el clima laboral se encuentra conformado por
cinco dimensiones del instrumento que la autora disefid. La primera dimensién se
enfoca en el desarrollo personal, donde los empleados entienden que un
ambiente de trabajo de apoyo contribuira su progreso personal y ocupacional de
acuerdo con los propdsitos y principios de la entidad para lograr el éxito y la
satisfaccion personal. La segunda dimension es involucramiento laboral, se refiere
a los principios y reglas que emergen internamente en una organizacion, asi como
también a la dedicacion requerida para lograr un desempeno adecuado, donde
cada miembro del equipo es un elemento fundamental para alcanzar los objetivos
institucionales. La tercera dimensidn es supervision, que implica reconocer el
valor del trabajo que realizan los empleados y brindarles orientacion y apoyo para
llevar a cabo sus tareas asignadas, dado que los supervisores tienen la
responsabilidad de ayudar a los trabajadores a enfrentar los desafios que puedan

surgir en el ambiente laboral.

Como cuarta dimensién esta la comunicacion, se enfoca en el manejo
adecuado del lenguaje, la rapidez, la precisidn, la coherencia y la minuciosidad en
la investigacion relevante y especifica de las operaciones internas de la entidad,
asi como las demandas de los usuarios y de los clientes empresariales. La
relevancia de contar con informacion accesible para ejecutar eficazmente la labor
y fomentar una comunicacion adecuada en las organizaciones es de suma
importancia. La quinta dimension son las condiciones laborales, que representa el
reconocimiento la valoracion que la empresa otorga al empleado al ofrecerle
recursos esenciales para su desempenfo laboral, como herramientas materiales,
asistencia financiera, apoyo psicolégico y social necesarios para llevar a cabo sus
tareas asignadas. Ademas, se destaca la atractiva recompensa en comparacion
con otras organizaciones, y la disponibilidad de recursos tecnolégicos que facilitan
el trabajo. (Palma, 2004)

Las caracteristicas del clima laboral, segun Vergara et al. (2021) presenta
una gran diversidad de particularidades en el ambiente de trabajo, que se

caracteriza por que, el clima laboral se presenta de forma constante, aunque con
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pequefios cambios graduales. Asimismo, el clima en una entidad afecta en la
conducta y actitudes de cada trabajador, afectando su participacion y compromiso.
Los colaboradores, ejercen influencia en la cultura de la organizacién y en su
propia conducta. La rotacion de personal y el ausentismo son sintomas de un
ambiente laboral insatisfactorio. Es decir, pueden ser sefiales de que los

empleados no se encuentran a gusto en su trabajo.

Asimismo, se presentaron los factores del ambiente laboral, donde Rojas et
al. (2020) reporta que existen ocho factores, el primero de los cuales es la
autonomia, que es la magnitud en que cada empleador de la organizacién
entiende que logren resolver problemas, tomando decisiones sin necesidad de
consultar constantemente con sus superiores llamado autonomia. Esto se
relaciona directamente con la motivacion para que los colaboradores sean
independientes y estén en capacidad de actuar con iniciativa propia. El segundo
es cooperacion y apoyo, que es la medida en la cual los colaboradores perciben
que hay un entorno laboral adecuado en la organizacién, fundado en la
amabilidad y la asistencia para su desarrollo dentro de la empresa. El tercero es
organizacion y estructura que es la medida en la que los miembros perciben los
procedimientos laborales como bien organizados, l6gicos, transparentes y
productivos, sin imposiciones excesivas de estructuras organizacionales o

burocraticas.

El cuarto es el reconocimiento, que se refiere a la medida en que los
empleados de una empresa sienten que su trabajo y contribuciones son valorados
adecuadamente. El quinto es innovacion, que es la medida fundamental en
cualquier equipo de trabajo, ya que se trata de la capacidad de sus integrantes
para presentar y aplicar ideas innovadoras, enfoques distintos, técnicas creativas
y cambios en general, considerando los posibles riesgos asociados. El sexto es la
transparencia y equidad, es la medida en que los empleados de una empresa
consideran que las politicas y practicas de la organizacién son claras, justas y
equitativas, especialmente en lo que se refiere a las evaluaciones de rendimiento

y las posibilidades de avanzar en su carrera profesional. (Rojas et al., 2020)

El octavo es el liderazgo, que se refiere a como se sienten los empleados

acerca de los lideres y gerentes de una organizacion, incluidas sus actitudes y

26



relaciones con los empleados. Se refiere a las personas que lideran y toman
decisiones de manera responsable, y que son un modelo a seguir para el resto de
la empresa. Este aspecto resulta esencial en la gestion empresarial, dado que se
sustenta en teorias de gobernanza que permiten la transformacion del sistema.
(Rojas et al., 2020)

Por ultimo, el clima laboral tiene una gran importancia, para Pazmay y Lima
(2020) la importancia del clima de trabajo es fundamental debido a su rol como
conexion entre los propositos de la organizacion, las metas y los comportamientos
de los empleados. Este ambiente implica las condiciones, recompensas y valores
compartidos por la entidad, los cuales se convierten en elementos intrinsecos de
la misma. Muchas organizaciones reconocen la importancia del personal como
uno de sus principales recursos, y para fortalecer el talento, es esencial que
fomenten elementos para evaluar el clima laboral de manera regular. Este
aspecto esta estrechamente relacionado con la motivacion de los trabajadores, y
como se menciond anteriormente, puede tener un efecto significativo en su

comportamiento y desempefio laboral.
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Il. METODOLOGIA

3.1. Tipo y diseio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

El estudio es de tipo basico, por lo cual su objetivo principal es comprender
tedricamente la naturaleza de los fendbmenos que se estudian. En otras palabras,
su proposito es contribuir el entendimiento sobre el burnout y el clima laboral. De
acuerdo a Naupas et al. (2018) se refieren a este tipo de investigacién como la
indagacion metddica de informacion novedosa y la comprension de fendmenos.

El estudio fue de enfoque cuantitativo, ya que implica la ejecucion de un analisis
estadistico en relacion a las variables consideradas en el estudio. Para Naupas et
al. (2018) este enfoque realiza la cuantificacion de datos y el analisis estadistico
para detectar pautas, correlaciones y tendencias importantes en la informacion
recopilada.

3.1.2. Diseino de investigacion

La investigacion se enfoca en un disefio no experimental, ya que no se realizaron
modificaciones en las variables durante el proceso y se analiza en su estado
natural sin ninguna intervencién. Hernandez y Mendoza (2018), el disefio no
experimental con caracter empirico realizando si la manipulacién de las variables
y del entorno para su posterior evaluacion.

El nivel de investigacidon es descriptivo-correlacional, ya que inicialmente se
describen las propiedades de las dos variables y posteriormente se busca
establecer la relacién que las vincula. Hernandez y Mendoza (2018), en estudios
descriptivos correlacionales tienen como objetivo principal describir las
caracteristicas del objetivo de estudio, con el propoésito posterior de evaluar el

nivel de relacién existente entre los fendmenos objeto de investigacion.

V1

\';
Fuente: Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018).

Doénde:
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M : Personal de limpieza

V4 . Burnout
V2 : Clima laboral
r : Correlacion

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable burnout

Definicién conceptual: El burnout se manifiesta a través de la reaccion
ante el estrés constante en el entorno laboral, impacta a los trabajadores que
interactuan directamente con individuos o clientes, y se distingue por la aparicion
de limitaciones psicoldgicas y la adopcion de actitudes y conductas negativas. (De
Arco y Castillo, 2020)

Definicion operacional: El burnout fue examinado mediante un
cuestionario compuesto de 22 preguntas, que engloban tres dimensiones
especificas: despersonalizacidn, realizacion personal y agotamiento emocional.
Este instrumento se administré a los trabajadores del departamento de limpieza

en una empresa dedicada a la prestacion de servicios.
Escala de medicion: Ordinal.
Variable clima laboral

Definicion conceptual: Yslado et al. (2021) indica que el clima laboral
estd determinado por factores especificos e intangibles que siempre se
manifiestan en un espacio de trabajo especifico, afectando la actitud, el esfuerzo,

el comportamiento y la motivacion de los empleados en la organizacion.

Definicion operacional: El clima laboral fue evaluado mediante un
cuestionario compuesto por 50 preguntas, distribuidas en las dimensiones de
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervisiébn, comunicacion y condiciones

laborales que fue aplicado al personal de limpieza en una empresa de servicios.

Escala de medicion: Ordinal.
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3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis
Poblacion

Cuenta con una poblacién de 180 colaboradores de limpieza de una
empresa de servicios. Para Garcia (2016) la poblacién se caracteriza como el
conjunto completo de elementos o personas que comparten caracteristicas
especificas y son el enfoque principal de estudio en una investigacidon

determinada.
Muestra

2x x x
2( =1+ 2x x

Cada termino significa de la siguiente manera:
n: representa la muestra (n = 47)

N: representa la poblacion (N = 180)

q: Probabilidad de ocurrencia (Q = 0.5)

Z: Confianza de 95% (Z = 1.96)

E: Error (e = 5%)

p: Probabilidad de no ocurrencia (P = 0.5)

De acuerdo con las directrices de la formula, se procede a sustituir la informacion

indicada:

B 1.96% x 0.5 x 0.5 x 180
T 0.052(180 — 1) + 1.962 x 05 x 0.5

n=123

La muestra incluye 123 empleados de una empresa de servicios de
limpieza. Segun Baena (2017), siendo el tipo de muestras, cada individuo de la
poblacion presenta una probabilidad especifica y previamente establecida de ser

seleccionado para integrar la muestra.
Muestreo

La estrategia utilizada para la eleccion de individuos de la poblaciéon que
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integren la muestra seria una prueba de probabilidad aleatoria simple. Segun
Garcia (2016) con este muestreo se garantiza la representatividad de los
diferentes grupos dentro de la poblacion y permite realizar inferencias precisas

sobre cada estrato y sobre la poblacién en general.
Unidad de analisis

Trabajadores de limpieza de empresa de servicios.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Dentro del contexto la técnica del estudio es la encuesta, dado que se
pretende adquirir datos relativos del personal de limpieza. Para Arias (2020) la
encuesta ayuda a recopilar datos de manera sistematica y estandarizada,

permitiendo obtener informacion cuantitativa.

El instrumento del estudio fue el cuestionario, ya que se usé para recopilar
datos de manera estandarizada a través de una serie de preguntas. De acuerdo a
Kumar (2019) el cuestionario esta disefiado para obtener informacion especifica
sobre variables de interés en la investigacion, permitiendo obtener datos de

manera eficiente y estandarizada.

La primera herramienta que se utilizara sera el Instrumento de Burnout de
Maslach, creado por Christina Maslach y Jackson y adaptado por Vallejos en Lima
en 2017. Se trata de un cuestionario disefiado con el fin de analizar el sindrome
de burnout en adultos. Se administra de forma individual y su tiempo estimado de
duracion es de unos 15 minutos. El cuestionario consta de tres dimensiones:
agotamiento emocional, despersonalizacion y falta de autorrealizacion personal.
Se garantiza el anonimato de los participantes durante la aplicacién. Las normas
de calificacion establecen puntuaciones maximas para cada subescala: 54 para el
agotamiento emocional, 30 para la despersonalizacion y 48 para la realizacién
personal. Cuanto mayor sea la puntuacibn en agotamiento emocional y
despersonalizacién, mayor sera el grado de Burnout experimentado. Por otro lado,
en la dimension de realizacion personal, una puntuacion mas baja indica un

mayor grado de afectacion por el Burnout.

La segunda herramienta sera la Escala de Clima Laboral, desarrollada por

Palma en 2004 y adaptada por Ortega en 2018 en Peru, es un cuestionario
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disefiado para evaluar el clima laboral en personas adultas. La administracion del
cuestionario es individual y su duracién es de aproximadamente 25 minutos. El
cuestionario consta de cinco dimensiones: Autorrealizacién, Involucramiento
Laboral, Supervision, Comunicacién y Condiciones Laborales. Se aplicé a
personas adultas que recibieron garantias de anonimato en relacion a su

informacion personal.
3.5. Procedimientos

La investigacion se inicio solicitando autorizacion al gerente de la empresa
de servicios y obteniendo el consentimiento informado del personal de limpieza.
Posteriormente, se aplicaron los instrumentos a los participantes una vez que
fueron validados por expertos. La recoleccion a través del cuestionario se ejecutd
entre junio y julio de 2023, y la duracion estimada de ambos cuestionarios fue de

30 minutos. Los datos recopilados se cifran con Excel 2019.
3.6 Método de analisis de datos

Los datos recopilados de las herramientas se procesaron en Excel 2019 y
luego se importaron al programa estadistico SPSS versién 27. Esto permite un
analisis tanto descriptivo como inferencial. El analisis descriptivo busco la
identificar los atributos de las variables junto con sus dimensiones
correspondientes. Los hallazgos se presentaron a través de tablas de frecuencia y

figuras con sus respectivas interpretaciones.

Por otro lado, el analisis inferencial tuvo como propdsito establecer la
relacion entre ambas variables mediante la utilizacion del nivel de significancia de
la prueba estadistica no paramétrica denominada coeficiente de Spearman.

Ademas, se calculd el coeficiente de correlacion.
3.7. Aspectos éticos

La investigacion se realizd6 conforme a los lineamientos estipuladas por la
Universidad César Vallejo, de acuerdo a la Resolucion de Consejo Universitario
N° 126-2020. El estudio se fundamenta en cinco principios éticos y se lleva a cabo
de manera responsable y confiable mediante la recopilacion de informacion de

fuentes confiables de acuerdo con las normas internacionales de citacion y para
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evitar efectos de plagio. Asimismo, se utilizoé el sistema Turnitin con el propdsito

de asegurar la autenticidad del estudio.

Ademas, se realizaron los principios biéticos mencionados por Landi et al.
(2021), en términos de autonomia, se respetd el derecho del personal de limpieza
a decidir si deseaba o no participar en la investigacion, siendo su participaciéon
voluntaria desde el principio. En cuanto a la justicia, se aseguré que todos los
trabajadores tengan la misma posibilidad de involucrarse en la investigacion. La
promociéon de la benevolencia se ha logrado al suministrar informacion
transparente, precisa y veridica acerca del estudio, velando por la integridad
social, fisica y psicologica de los participantes. En cuanto a la no maleficencia, se
aplicaron los principios hipocraticos, para garantizar que en ningun momento se
pusiera en peligro a los participantes. La investigacion se desarrollé con completa

transparencia.
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IV. RESULTADOS
Analisis descriptivo de las variables
Tabla 1

Nivel de burnout en el personal de limpieza de una empresa de servicios, Lima
2023

Variable/ Dimension Nivel N %
Bajo 50 40.7%
Burnout Medio 73 59.3%
Alto 0 00.0%
Bajo 66 53.7%
Dimension 1:
. . Medio 57 46.3%
Agotamiento emocional
Alto 0 00.0%
] ] Bajo 45 36.6%
Dimension 2:
Medio 78 63.4%
Despersonalizacion
Alto 0 00.0%
Bajo 81 65.9%
Dimension 3:
Medio 42 34.1%
Realizacion personal
Alto 0 00.0%

En la tabla 1, se observa los resultados de la encuesta realizado al
personal, se destaca que el 59.3% tiene un nivel medio, mientras que el 40.7%
presenta un nivel bajo. En las dimensiones, el agotamiento emocional y la
despersonalizacion son areas criticas con el 53.7% y 63.4% respectivamente en
niveles preocupantes. Es crucial abordar estas dimensiones para mejorar el
bienestar del personal. No se registraron casos de burnout alto en ninguna

dimension.
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Tabla 2

Nivel del clima laboral en una empresa de servicios, Lima 2023

Variable/ Dimension Nivel N %
Bajo 0 00.0%
Clima laboral Medio 21 17.1%
Alto 102 82.9%
Bajo 0 00.0%
Dimension 1:
Medio 103 83.7%
Autorrealizacion
Alto 20 16.3%
Bajo 0 00.0%
Dimension 2:
Medio 45 36.6%
Involucramiento laboral
Alto 78 63.4%
Bajo 0 00.0%
Dimension 3:
o Medio 39 31.7%
Supervision
Alto 84 68.3%
] ] Bajo 0 00.0%
Dimension 4:
o Medio 49 39.8%
Comunicacion
Alto 74 60.2%
Bajo 0 00.0%
Dimension 5:
o Medio 39 31.7%
Condiciones laborales
Alto 84 68.3%

En la tabla 2, se observa los resultados de la encuesta realizado al
personal, se destaca que el 82.9% de los empleados experimentan un nivel alto
de clima laboral, indicando una percepcion general positiva. Al explorar las
dimensiones, se observa que la Autorrealizacion y el Involucramiento laboral
muestran un predominio de niveles altos, con el 16.3% y el 63.4%,
respectivamente. Por otro lado, la dimension de Comunicacién revela una
distribucion mas equitativa entre niveles medio y alto, con un 60.2%
experimentando un alto nivel. Este analisis sugiere que, en términos generales, la
empresa goza de un ambiente laboral mayoritariamente positivo, destacando

areas especificas de fortaleza y oportunidad.
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Tabla 3

Relacion entre el burnout y el clima laboral en el personal de limpieza de una

Clima laboral
Coef. Rho de Spearman -0.432
Burnout Significancia 0.000
r2 0.186
Muestra 123

empresa de servicios, Lima 2023

La tabla 3 presenta los hallazgos obtenidos mediante la prueba de Rho de
Spearman, la cual analizé la relacién entre el burnout y el clima laboral en el
personal de limpieza. Los resultados revelan un nivel de significancia de 0.000,
que es inferior a la significancia establecida de 0.05 (5%). Por consiguiente, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa. Ademas, se observa
un coeficiente de correlacion de -0.432 y tamano de efecto medio de 0.186
(Cohen, 1988). Esto evidencia que existe relacidon inversa entre el burnout y el
clima laboral en el personal de limpieza. Es decir, a medida que el clima laboral

mejora, el nivel de burnout tiende a disminuir.
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Tabla 4

Relacion entre la dimension agotamiento emocional y el clima laboral en el

pers
. y Variable 2: Clima onal
Dimension
laboral de
Coef. de Spearman -0.481 .
limpi
Significancia 0.000
Agotamiento emocional €za
r? 0.231
de
Muestra 123
una

empresa de servicios, Lima 2023

La tabla 4 presenta los hallazgos de la prueba de Rho de Spearman sobre
la relacion entre dimension agotamiento emocional y el clima laboral en el
personal de limpieza. Los resultados revelan un nivel de significancia de 0.000,
que es inferior a la significancia establecida de 0.05 (5%). Por consiguiente, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa. Ademas, se observa
un coeficiente de correlacion de -0.481 y tamario de efecto medio de 0.231(Cohen,
1988). Esto evidencia que existe relacion inversa entre el agotamiento emocional
y el clima laboral en el personal de limpieza. A medida que el agotamiento
emocional aumenta, el clima laboral tiende a ser percibido de manera mas
negativa. En otras palabras, los colaboradores que experimentan mayores niveles
de agotamiento emocional tienden a percibir el ambiente laboral como menos

favorable.
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Tabla 5

Relacion entre dimension despersonalizacion y el clima laboral en el personal de

limpi
) ) Variable 2: Clima eza
Dimension
laboral de
Coef. de Spearman -0.133 una
o emp
Despersonalizacion Significancia 0.000
2 0.017 resa
de
Muestra 123
serv

icios, Lima 2023

La tabla 5 presenta los hallazgos de la prueba de Rho de Spearman sobre
la relacion entre dimension despersonalizacion y el clima laboral en el personal
de limpieza. Los resultados revelan un nivel de significancia de 0.000, que es
inferior a la significancia establecida de 0.05 (5%). Por consiguiente, se rechaza
la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alternativa. Ademas, se observa un
coeficiente de correlacion de -0.133 y tamafio de efecto pequefio de 0.017(Cohen,
1988). Esto evidencia que existe relacion inversa entre la despersonalizacién y el
clima laboral en el personal de limpieza. A que los colaboradores muestran una
mayor tendencia a la despersonalizacion (tratar a los demas de manera

impersonal y distante), la percepcion del clima laboral tiende a ser mas negativa.
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Tabla 6
Relacion entre la dimension realizacion personal y el clima laboral en el personal

de

Variable 2: Clima limopi

Dimension P

laboral eza

Coef. de Spearman -0.090 de

una
o Significancia 0.320

Realizacion personal emp
r2 0.008

resa

Muestra 123 de

serv

icios, Lima 2023

La tabla 6 presenta los hallazgos de la prueba de Rho de Spearman sobre
la relacion entre dimensidn realizacion personal y el clima laboral en el personal
de limpieza. Los resultados revelan un nivel de significancia de 0.320, que es
mayor a la significancia establecida de 0.05 (5%). Por consiguiente, se acepta la
hipétesis nula y se rechaza la hipotesis alternativa. Por tanto, no existe
correlacion ni tamafno de efecto. Esto evidencia que no existe relacion inversa

entre la realizacion personal y el clima laboral en el personal de limpieza.
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V. DISCUSION

El presente estudio se desarrollé con el propdsito de analizar la relacion que
existe entre el burnout y el clima laboral, junto con sus respectivas dimensiones,
en el personal de limpieza en una empresa de servicios de limpieza, ubicada en
lima. Para lograr este objetivo, se empleé una metodologia que implico la
utilizacién de un cuestionario sobre una muestra de 123 trabajadores. Con este
trabajo, se pretendido determinar y evaluar los distintos grados de burnout que
padecian los empleados, asi como investigar como estos se vinculaban con el

clima organizacional dentro de la empresa.

El primer resultado especifico muestra que el 59.3% de los colaboradores
presentan un nivel medio de burnout. Al desglosar las dimensiones, se constato
que el agotamiento emocional es experimentado por el 53.7% en un nivel bajo. En
cuanto a la despersonalizacién, el 63.4% muestra un nivel medio. Por ultimo, en lo
referente a la realizacion personal, el 65.9% manifiesta tener un nivel bajo. Estos
resultados son similares a lo hallado por Milla (2021), quien muestra los niveles de
burnout en sus diferentes dimensiones, encontrando asi que en la dimension
agotamiento emocional, el 58.5% tiene un nivel bajo, en despersonalizacién el
53.7% a un nivel bajo y en realizacién personal el 45.5% esta a nivel bajo. En la
misma linea el estudio realizado por Vilca (2021), muestra que se ha encontrado
que el 40% de la muestra presenta un nivel medio del sindrome de burnout.
Ademas, quedo evidenciado que en la dimensién de agotamiento emocional
sobresale el nivel bajo en un 59%. Asimismo, el 64.4% de los vendedores
evidenciaron un nivel bajo de cinismo. Por ultimo, en la dimensién eficacia
profesional es mas frecuente ubicar a personas en el nivel medio 66.7%.
Asimismo, estos resultados son similares a lo encontrado por Sandoval (2022),
quien muestra que el 84.9% de los encuestados perciben un nivel regular de
Sindrome de Burnout lo cual indica que los profesionales en 23 enfermeria
mostraron varios indicios como son el agotamiento emocional, lucha contra la
despersonalizacion y falta de realizacion personal indicando que habria una
cronificacién del estrés laboral como respuesta a factores estresantes. Ademas,
en el estudio presentado por Cuestas y Espinoza (2022), se muestra que el 42%

de los encuestados inciden en un nivel moderado del sindrome de burnout, el
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32% indican que tienen un nivel leve y el 26% de los encuestados muestran un
nivel severo de la variable. Lo que significa que el aun no esta muy significativo el

Sindrome de Burnout en los colaboradores de la organizacién.

El segundo resultado especifico revela que un considerable 82.9% de los
colaboradores muestran un nivel alto de clima laboral. Al analizar las diversas
dimensiones, se observa que, en cuanto a la autorrealizacion, el 83.7% informa
un nivel medio; en relaciéon con el involucramiento laboral, un sdlido 63.4% indica
un nivel alto; en cuanto a la supervision, el 68.3% muestra un nivel alto; en lo que
respecta a la comunicacion, el 60.2% indica un nivel alto. Por ultimo, en lo que
atafe a las condiciones laborales, el 68.3% reporta un nivel alto.Estos resultados
son similares a lo encontrado por Milla (2021), quien evidencia que la dimensién
autorrealizacion, el 31.7 % tiene un nivel medio, en involucramiento laboral el
50.4% a un nivel favorable, en supervision el 39.8% esta en nivel medio, en
comunicacion el 35.8% a un nivel medio y en condiciones laborales el 46.3% a un
nivel medio. Asimismo, en el estudio realizado por Sandoval (2022), se encontro
que los niveles del clima laboral presente en los trabajadores muestran que el
67.7% percibieron un Clima organizacional de nivel medio en promedio de las
once dimensiones: de este variable con predominio en la estructura,
remuneracion, conflicto y cooperacion ,comunicacion, ldentidad, Liderazgo, Toma
de decisiones ,confort, innovacion, motivacion, recompensa , distinguiendo su
influencia en su labor cotidiana en aras de lograr la productividad del potencial
humano y calidad del servicio.Asimismo, en el estudio presentado por los
investigadores Cuestas y Espinoza (2022), se muestra que los colaboradores
muestran un 39% de nivel Medio respecto a la percepcién del clima laboral
cuando realizan sus actividades laborales, un 32% en un nivel Bajo y un 29% en
un nivel Alto. En la misma linea el estudio realizado por Chacon y Ataurima (2022),
muestran que el nivel del clima laboral presente en sus colaboradores, donde se
observa que el nivel medio predomina en la muestra de estudio con un 67%,
seguido del nivel desfavorable con 25.3%; mientras que en menor medida el nivel

favorable (5.1%), muy favorable (1%) y muy desfavorable (1%) respectivamente.

El tercer resultado especifico muestra que existe una relacion inversa

significativa entre el agotamiento emocional y el clima laboral en el personal de
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limpieza, es decir, que a medida que el agotamiento emocional aumenta, el clima
laboral tiende a ser percibido de manera mas negativa, esto se relaciona
directamente con la teoria tridimensional segun Maslakh y Leiter (2021), que
plantea que el agotamiento emocional es un componente central del agotamiento
fisico, y que la despersonalizacién y la falta de satisfaccion sus componentes.
Esta relacidon hallada es coherente con los resultados obtenidos por Almonacid y
Chavez (2022), quienes también destacaron una relacion inversa moderada entre
el agotamiento emocional y el clima laboral. Esto respalda la idea de que a
medida que aumenta el agotamiento emocional en los trabajadores, el clima
laboral tiende a ser menos favorable. A su vez, Milla (2021) en lima, encontré una
relacion entre las dimensiones del clima laboral y las dimensiones del sindrome
de burnout en su dimensién agotamiento emocional.Ademas, en la investigacion
de Chacon y Ataurima (2022) se evidencia que existe relacion directa moderada
entre la dimensidén cansancio emocional y clima laboral en empleados de una
empresa industrial. Estos resultados se complementan con el estudio de Vilca
(2021) realizado en Tacna, que hallo que la dimension de agotamiento emocional,
mostraron nivel bajo 58.9%, nivel medio 37.8 y nivel alto 3.3% en los trabajadores
evaluados. Estos hallazgos se relacionan con el estudio de Suazo (2019) quien
mostro que existe relacidon entre la dimension de cansancio emocional y las
dimensiones del compromiso a excepcion de la dimension compromiso afectivo
Desde la perspectiva como investigadores, estos hallazgos son valiosos y
respaldan la comprension cada vez mas profunda de la relacion entre el
agotamiento emocional y el clima laboral. Este conocimiento puede ser de gran
utilidad para las organizaciones en la gestion de sus recursos humanos y en la
implementacion de estrategias para mejorar el ambiente laboral y prevenir el
agotamiento emocional. Ademas, destaca la importancia de considerar factores
emocionales en la planificacién de politicas y practicas laborales. Sin embargo, es
importante tener en cuenta que se necesitan mas investigaciones longitudinales y
especificas para comprender completamente los mecanismos subyacentes vy
desarrollar intervenciones efectivas para abordar este problema creciente en el

ambito laboral.

El cuarto resultado especifico muestra que existe una relacion inversa

significativa entre la despersonalizacion y el clima laboral en el personal de
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limpieza, es decir, que a medida que los colaboradores muestran una mayor
tendencia a la despersonalizacion (tratar a los demas de manera impersonal y
distante), la percepcion del clima laboral tiende a ser mas negativa. Esta relacion
se explica por la teoria tridimensional de Shirom y Melamed (2020), que sostiene
que existen factores estresantes del trabajo que llevan a la despersonalizacion y
baja autosatisfaccion. Estos resultados son similares a investigaciones previas
realizadas por Almonacid y Chavez (2022), quienes hallaron una relacién inversa
moderada entre la dimension despersonalizacion y clima laboral, indicando que a
medida que los niveles de despersonalizacidn aumentan, la calidad del clima
laboral disminuye. Asimismo, Milla (2021) en lima, encontrd una relacion entre las
dimensiones del clima laboral y la dimension despersonalizacion.En la misma
linea Chacon y Ataurima (2022) muestra que existe relacién entre la dimension
despersonalizacion y el clima laboral en los trabajadores de una empresa.
Ademas, se relacionan con el estudio de Suazo (2019) quien mostro que existe
relacion negativa entre la dimension de despersonalizacion con las 3 dimensiones
del compromiso organizacional. En la opinion de los investigadores, estos
hallazgos son coherentes con investigaciones previas y arrojan luz sobre un
problema importante en el entorno laboral. La relacién inversa entre la
despersonalizacion y el clima laboral destaca la importancia de abordar la
dimension interpersonal en el lugar de trabajo. Es esencial que las organizaciones
tomen medidas para prevenir y mitigar la despersonalizacién entre su personal, ya
que esta conducta puede tener un impacto negativo en la percepcién del clima
laboral y, por ende, en el bienestar de los empleados y la productividad. Ademas,
este estudio destaca la relevancia de considerar la salud mental y emocional de
los trabajadores como un componente clave en la gestién de recursos humanos y

la mejora del ambiente de trabajo.

El quinto resultado especifico muestra que no existe relacién inversa
significativa entre la realizacion personal y el clima laboral en el personal de
limpieza, es decir, que la realizacion personal no se relaciona con la percepcion
del clima laboral en el personal de limpieza. Esta evidencia se alinea con la teoria
del burnout que, segun Toker & Biron (2020), plantea que el burnout no es una
reaccion individual al estrés laboral, sino un problema de indole organizacional y

social. Estos resultados se asemejan al estudio de Suazo (2019) que muestra que
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la dimensién de realizacion personal no presenta una correlacion significativa con
la dimension de compromiso afectivo. Sin embargo, se ha identificado una
correlacion indirecta entre la dimension de compromiso de continuidad y la
dimension de compromiso normativos. Estos hallazgos difieren con el estudio de
Almonacid y Chavez (2022), quienes hallaron una relacién inversa moderada
entre la dimension autorrealizacion y el clima laboral, indicando que un
incremento en la puntuacion de la autorrealizacién de los empleados se asocia
con un clima laboral menos favorable. A su vez, Milla (2021) en lima, encontré
una relacién entre las dimensiones del clima laboral y la dimension disminucion
de la satisfaccion individual en el ambito laboral. Asimismo, difiere con el estudio
de Chacon y Ataurima (2022) en donde se observa que existe una relacién entre
la dimensién realizacion personal y el clima laboral en los trabajadores de una
empresa Industrial. Este hallazgo concuerda con la teoria del burnout, que sugiere
que el burnout es mas un problema de naturaleza organizacional y social que una
reaccion individual al estrés laboral, respaldando asi la idea de que los factores
laborales y organizacionales tienen un papel crucial en la percepcion del clima
laboral. Sin embargo, es importante tener en cuenta que estos resultados
contrastan con investigaciones previas, como la de Almonacid y Chavez, que
encontraron una correlacion inversa moderada entre la autorrealizacion y el clima
laboral, lo que sugiere que la relacién entre la realizacion personal y el clima
laboral puede variar segun el contexto y las caracteristicas de la poblacién
estudiada. Ademas, otros estudios, como el de Milla y Chacon y Ataurima,
encontraron relaciones entre dimensiones del clima laboral y la satisfaccion
individual en el ambito laboral, lo que subraya la complejidad de este tema y la

necesidad de considerar multiples factores al abordarlo.

El resultado general evidencia que existe una relacidn inversa
significativa entre el burnout y el clima laboral en el personal de limpieza, es decir,
que cuando el clima laboral es mas favorable, el nivel de burnout tiende a
disminuir, y cuando el clima laboral es mas desfavorable, el nivel de burnout
tiende a aumentar, esto se relaciona directamente con la teoria tridimensional de
Maslach y Jackson (1980), en donde refiere que el burnout es el resultado de la
relacion entre tres aspectos principales: el agotamiento emocional, la

despersonalizacion y la falta de realizacién personal; corroborandose con el
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estudio de Almonacid y Chavez (2022), quienes también encontraron que el
sindrome de burnout y el clima laboral del personal de la empresa estan
inversamente relacionados. Asimismo, se presentaron signos de agotamiento
fisico como la sensacion de fatiga, molestias musculares, migrafas, vy
agotamiento mental como estrés, ansiedad e insomnio; estos aspectos lo
manifestaban Toker y Biron (2020) en su teoria, donde muestran que los sintomas
de fatiga, agotamiento fisico y mental, la irritabilidad y la falta de concentraciéon
son signos del desgaste emocional que generan el estrés en los trabajadores.
Los resultados corroboran lo encontrado por Cuestas y Espinoza (2022), quienes
en su estudio hallaron una correlacion inversa entre el sindrome de burnout vy la
productividad de los 31 colaboradores. Esto significa que, a mayor nivel de
burnout, menor es el rendimiento laboral. Asimismo, se observa una relacidn
entre el burnout y el estrés de rol, tal como lo demostré Wen (2020) donde analizé
la influencia del ambiente laboral como moderador en una poblacion de
trabajadores. En la misma linea, Kalra et al., (2021), quienes trabajaron con 120
colaboradores, identificando que el clima laboral incide negativamente en los
sintomas de desgaste profesional, reduciendo la eficacia de los vendedores.
Otros estudios que complementan la investigacion son de Dodanwala y Shrestha
(2021), quienes hallaron que el sindrome de burnout disminuye la satisfaccion
laboral de los empleadores, concluyendo que el sindrome de burnout tiene un
efecto negativo en las actividades laborales de los trabajadores de la empresa.
Tmabien, Suazo (2019), Chacdén y Ataurima (2022) y Orellana (2021) también
encontraron relacidon entre el sindrome de burnout y el compromiso
organizacional en colaboradores de una empresa de Lima, demostrando que el de
clima laboral afecta en el aumento del sindrome de burnout. Para Hidalgo (2019)
mientras mas Sindrome de burnout, menor productividad y mayor insatisfaccion
en el ambito laboral. Por otro lado, estos hallazgos difieren con el estudio de Milla
(2021) quien evidencio que no existe relacion significativa entre el clima laboral y
el sindrome de burnout. Asimismo, establecer la relacion entre el sindrome de
burnout y el clima organizacional en una empresa, evidenciando que no existe
una relacién entre las variables. A la vez, el estudio de Sandoval (2022) indica
que no se hallé el vinculo entre las variables de estudio, concluyendo que los

altos niveles de burnout no estan afectando al clima laboral.Desde la perspectiva
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de los investigadores, estos hallazgos son de suma importancia, ya que subrayan
la relevancia critica de un clima laboral saludable en la prevencion y gestion del
sindrome de burnout. El hecho de que multiples estudios respalden la relacidon
inversa entre estos dos aspectos destaca la necesidad de que las organizaciones
tomen medidas proactivas para mejorar su entorno laboral y reducir el riesgo de
agotamiento entre su personal. Sin embargo, también es esencial reconocer las
discrepancias en los resultados, lo que sugiere que el vinculo entre el clima
laboral y el burnout puede variar segun el contexto especifico. Esto enfatiza la
importancia de llevar a cabo investigaciones adicionales y adaptar las estrategias
de gestidon del personal de acuerdo con las necesidades y caracteristicas de cada
organizacion. En resumen, estos hallazgos tienen implicaciones significativas para
la gestion de recursos humanos y la salud de los trabajadores, destacando la
importancia de un enfoque integral para abordar el sindrome de burnout en el

lugar de trabajo.

Las limitaciones de este estudio deben ser consideradas con cautela,
dado que la investigacion se ejecutd en una sola entidad situada en Lima. Esta
restriccion geografica y de muestra podria afectar la generalizacion de los
resultados a contextos laborales mas amplios y diversas poblaciones. La
singularidad de la empresa estudiada podria implicar particularidades en su clima
laboral, cultura organizativa y politicas de recursos humanos que no sean
representativas de otras organizaciones. Ademas, el enfoque en un solo tipo de
ocupacion, en este caso, el personal de limpieza, podria limitar la aplicabilidad de
los resultados a otras profesiones o industrias. Seria valioso realizar
investigaciones futuras que incluyan una variedad de empresas y ubicaciones
geograficas para obtener una comprensidon mas completa de la relacion entre el

sindrome de burnout y el clima laboral en diferentes contextos.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se identifico que la mayoria de los colaboradores, es decir el 59.3%,
presentan un nivel medio de burnout. Al analizar las distintas dimensiones del
sindrome, se constaté que el agotamiento emocional se presenta en un 53.7% de
los individuos en un nivel bajo. En relacion con la despersonalizacion, el 63.4%
muestra un nivel medio, mientras que, en la realizacion personal, el 65.9%

manifiesta tener un nivel bajo.

Segunda: Se hallé que la mayoria de los colaboradores, el 82.9%, muestran un
nivel alto de clima laboral. Respecto a las diversas dimensiones, se observa que,
el 83.7% senala un nivel medio de autorrealizacion, mientras que un sélido 63.4%
indica un alto nivel de involucramiento laboral. Respecto a la supervision, el
68.3% muestra un nivel alto, y en términos de comunicacién, el 60.2% informa un
nivel alto. Por ultimo, en relacion con las condiciones laborales, el 68.3% reporta

un nivel alto de satisfaccion.

Tercera: Se evidencia una relacién inversa entre el agotamiento emocional y el
clima laboral en el personal de limpieza en una empresa de servicios, Lima, 2023
(Rho de Spearman = -0.481; p=0.000). Es decir, los colaboradores que
experimentan mayores niveles de agotamiento emocional tienden a percibir el

ambiente laboral como menos favorable.

Cuarta: Se evidencia una relacion inversa entre la despersonalizaciéon y el clima
laboral en el personal de limpieza en una empresa de servicios, Lima, 2023 (Rho
de Spearman = -0.133; p=0.000). Es decir, los colaboradores muestran una mayor
tendencia a la despersonalizacion (tratar a los demas de manera impersonal y

distante), la percepcion del clima laboral tiende a ser mas negativa.

Quinta: Se evidencia que no existe relacion inversa entre la realizacion personal y
el clima laboral en el personal de limpieza en una empresa de servicios, Lima,
2023 (Rho de Spearman =-0.090; p=0.320).

Sexta: Se evidencia una relacién inversa entre el burnout y el clima laboral en el
personal de limpieza en una empresa de servicios, Lima, 2023 (Rho de Spearman
= -0.432; p=0.000). Es decir, a medida que el clima laboral mejora, el nivel de

burnout tiende a disminuir.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda enfocar los esfuerzos en promover una cultura laboral
equilibrada. Priorizar iniciativas que fomenten la flexibilidad en el trabajo,
proporcionen apoyo social y ofrezcan capacitacién en técnicas de manejo del
estrés. Es crucial establecer una redistribucién justa de las cargas laborales vy

promover activamente estilos de vida saludables entre los empleados.

Segunda: Se recomienda implementar un enfoque integral centrado en fomentar
una comunicacion abierta y transparente dentro de la empresa, promover
activamente el desarrollo profesional de los empleados, reconocer y celebrar sus
logros, respaldar el equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal, y llevar

a cabo evaluaciones periodicas y continuas del rendimiento.

Tercera: Implementar programas de capacitacion para el personal de limpieza,
esto conlleva no solo las técnicas de limpieza y el uso adecuado de productos
quimicos, sino también la capacitacidén en habilidades de comunicacién y atencién
al cliente. Un personal bien capacitado no solo realizara un mejor trabajo, sino

que también representara de manera positiva a la empresa ante los clientes

Cuarta: Crear un sistema de apoyo y retroalimentacion, esto implica que los
colaboradores de limpieza puedan expresar sus preocupaciones, sugerencias o
problemas de manera confidencial y promover una cultura de retroalimentacion
constructiva, donde los colaboradores se sientan escuchados y valorados por la
empresa. Asimismo, designar a un supervisor o lider de equipo capacitado para
brindar apoyo emocional y resolver problemas relacionados con el trabajo,

contribuyendo asi a mejorar el bienestar emocional de los trabajadores.

Quinta: Fomentar la inclusién y la diversidad, esto implica tratar a todos los
colaboradores de limpieza, con igualdad y respeto, brindando oportunidades
equitativas y eliminando cualquier forma de discriminacién o prejuicio, por lo que
se reduce la sensacion de despersonalizacion, mejorando asi el clima laboral y

fomentando relaciones laborales mas positivas entre los empleados.

Sexta: Establecer un sistema de reconocimiento y recompensas, para el personal
de limpieza que demuestre un rendimiento sobresaliente, mediante bonificaciones,

reconocimientos publicos, premios y oportunidades de desarrollo profesional, esto
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permitira mejorar la satisfaccion laboral y contribuir a un clima laboral mas positivo

y productivo para la empresa.
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Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de las variables

Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadores L
conceptual operacional Escala de medicion
El burnout se . Cansancio
manifiesta a través El burnout se _evalup . —
de la reaccién ante con el cuestionario Agota_mlento Tension
) compuesto por 22 emocional Frustracion
el estrés constante items, que abarcan
en el entorno laboral, las ’ siguientes Estrés
impacta a  los | oo Comportamiento
trabajadores U€ 1 despersonalizacion, L Preocupacion
interactuan L Despersonalizacion - ;
directamente con reallzacllon personal y Desinterés
Burnout individuos o clientes, :?noc;[iir(l)q:\earl]to siendo Sentimientos de culpa Ordinal
y se distingue pordla aplicado " a los Facilidad
aparicion €| colaboradores de Vitalidad
limitaciones L
psicologicas y la limpieza  en  una o Entusiasmo
adopcion de | ©rganizacion de Realizacion
: prestacion de personal
actitudes Y| servicios
conductas negativas. ’ Problema emocional
(De Arco y Castillo,
2020)
. . Oportunidades
El Cllma laboral esta El clima laboral se P Interes
determinado . PO 'medié utilizando un —
factores especificos € | ¢ egtionario de 50 Autorrealizacion Valora.0|c.>n
|qtang|bles aue | items, dividido en las Reconocimiento
siempre S€ | dimensiones de Desarrollo personal
mamfl,eStan en un | sutorrealizacion, Capacitacion
espacio de trabajo | j,olucramiento laboral, Compromiso Ordinal
especifico, afectando supervision . P
la actitud, el esfuerzo o Nivel de logro
’ : ’ | comunicacion Involucramiento —
Clima el comportamiento y condiciones laborales laboral Actividades laborales

organizacional

la motivacién de los
empleados en la
organizacion. (Yslado

que fue aplicado al
personal de limpieza en
una empresa de

Valores

Calidad de vida

Supervision

Apoyo




et al., 2021)

servicios.

Mejora continua

Evaluacion

Responsabilidad

Sistema de control

Normas

Comunicacion

Acceso a informacion

Armonia

Canales

Interaccion

Colaboracién

Condiciones
laborales

Equipo laboral

Remuneracion

Vision

Tecnologia




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos
Cuestionario de la variable Burnout
Ficha técnica
Nombre : Inventario de Burnout de Maslach
Autores : Cristina Maslach y Jackson

Adaptado en Lima por Vallejos (2017)

Procedencia : Espana
Administracion . Individual
Duracion : 15 minutos

Aplicacion  : Personas adultas

Descripcion: El cuestionario cuenta con tres dimensiones que es agotamiento
emocional, despersonalizacion y falta de autorrealizacién personal.

Normas de aplicacién: Se garantiza el anonimato de los participantes.

Normas de calificacién:

Agotamiento Emocional: Puntuacion maxima 54. Cuanto mayor es la
puntuacion en esta subescala mayor es el agotamiento emocional y el nivel de
Burnout experimentado por el sujeto.

Despersonalizacion: Puntuacion maxima 30. Cuanto mayor es la puntuacion en
esta subescala mayor es la despersonalizacion y el nivel de Burnout
experimentado por el sujeto.

Realizacién Personal: Puntuacion maxima 48. Cuanto mayor es la puntuacién en
esta subescala mayor es la realizacién personal, ya que en esta dimension se
considera una puntuacion inversamente proporcional al grado de Burnout. Es
decir, a menor puntuacioén de realizacion o logro personal mas afectado esta el

sujeto.



Alguna vez | Unavez al Algunas Varias
- Unavez a o
Nunca al afio o mes o veces al veces a la A diario
la semana
menos menos mes semana
0 1 2 3 4 5 6
N° Items

Dimensién 1. Agotamiento Emocional

1

Debido a mi trabajo me siento emocionalmente agotado

2 | Alfinal de la jornada me siento agotado.
3 Me encuentro cansado cuando me levanto por las
mafanas y tengo que enfrentarme a otro dia de trabajo.
4 Trabajar con pacientes todos los dias es una tensidn
para mi.
Me siento “quemado” por el trabajo.
6 | Me siento frustrado por mi trabajo.
7 | Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro.
8 Trabajar en contacto directo con los pacientes me
produce bastante estrés.
9 En el trabajo siento que estoy al limite de mis

posibilidades.

Dimensién 2. Despersonalizacion

Creo que trato a algunos pacientes como si fueran

10
objetos.

11 Creo que tengo un comportamiento mas insensible con
la gente desde que hago este trabajo.

1 Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo
emocionalmente.

13 Realmente no me importa lo que les ocurrira a algunos
de los pacientes a los que tengo que atender.

14 Siento que los pacientes me culpan de algunos de sus

problemas.

Dimension 3. Realizacion Personal




Puedo entender con facilidad lo que piensan mis

15
pacientes.

16 Me enfrento muy bien con los problemas que me
presentan mis pacientes.

17 Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo
positivamente en la vida de otros.

18 | Me encuentro con mucha vitalidad.

19 Tengo facilidad para crear una atmoésfera relajada a mis
pacientes.

20 Me encuentro animado después de trabajar junto con los
pacientes.

o1 He realizado muchas cosas que merecen la pena en
este trabajo.

9o Siento que se tratar de forma adecuada los problemas

emocionales en el trabajo.




Cuestionario de la variable Clima Laboral
Ficha técnica
Nombre : Escala de Clima Laboral,
Autores : Palma (2004)
Adaptado por Ortega (2018)
Procedencia : Peru
Administraciéon : Individual
Duracién : 25 minutos
Aplicacion : Personas adultas
Descripcion: El cuestionario. cuenta con cinco dimensiones que son
Autorrealizacion, Involucramiento Laboral, Supervision, Comunicacion y
Condiciones Laborales.
Normas de aplicacion: El cuestionario se aplicé a personas adultas que

recibieron garantias de anonimato en relacién a su informacién personal.

Nunca Poco Regular Mucho Siempre
1 2 3 4 5
N° Items 112345

1 | Existen oportunidades de progresar en la Organizacion

2 | Se siente comprometido con el éxito de la Organizacion

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos

] que se presentan

4 Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para
cumplir con el trabajo
Los companieros de trabajo cooperan entre si
El jefe le interesa por el éxito de sus empleados

. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el

trabajo




En la Organizacién, se mejoran continuamente los

métodos de trabajo

En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente

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 que 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 su responsabilidad

16

Se valora los altos niveles de desempefio

17

Los trabajadores esta comprometidos con la

Organizacion

18

Se recibe preparacidén necesaria para realizar el trabajo

19

Existen suficientes canales de comunicacion

20

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo

bien integrado

21

Los jefes de areas expresan reconocimiento por los

logros

22

En la oficina, se 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 puede

26

Las actividades en las que se trabaja permiten el

desarrollo del personal

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 Organizacion, se afrontan y superan los obstaculos

30

Existe una buena administracion de los recursos

31

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita

32

Cumplir con las actividades laborales es una tarea

estimulante

33

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

34

La Organizacion fomenta y promueve la comunicaciéon

35

La remuneracion es atractiva en comparacion con la de

otras organizaciones

36

La Organizacion promueve el desarrollo del personal

37

Los productos y / o servicios de la organizacién son

motivo de orgullo del personal

38

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

39

El supervisor escucha los planteamientos que se le

hacen

40

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de

la institucion

41

Se promueve la generacidbn de ideas creativas o

innovadoras

42

Hay clara definicién de visidén, mision y valores en la

Organizacion

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 facilita el trabajo

46

Se reconoce los logros en el trabajo

47

La organizacion es buena opcion para alcanzar calidad

de vida laboral




48 | Existe un trato justo en la Organizacion

49 | Se conocen los avances en otras areas de la
Organizacion

50 | La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los

logros




Anexo 3. Consentimiento informado

Titulo de la investigacion: Burnout y Clima Laboral en el personal de Limpieza
en una empresa de servicios, Lima 2023

Investigador(a)(es): Silvera Solorzano Tayna Brigette y Ayala Ornay Jean
Carlos.

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Burnout y Clima Laboral
en el personal de Limpieza en una empresa de servicios, Lima 2023”, cuyo
objetivo es determinar la relacion que existe entre el burnout y el clima laboral en
el personal de Limpieza en una empresa de servicios de limpieza, Lima 2023. Esta
investigacion es desarrollada por estudiantes (posgrado) de la carrera profesional
Psicologia Humana de la Universidad César Vallejo del campus Los Olivos/Callao
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con
el permiso de la empresa: Consorcio de Limpieza y Saneamiento Ambiental.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

El personal de limpieza estan expuestos a una serie de factores que contribuyen
al burnout. Estos incluyen exceso de trabajo, largas horas de trabajo, ambiente de
trabajo estresante, falta de apoyo social, conflictos interpersonales, falta de
control sobre el trabajo. Ademas, el trabajo en si puede ser un desafio emocional,
lo que aumenta el riesgo de sufrir burnout. debido a que se cree que cuando los
trabajadores se sienten agotados y desmotivados, es mas probable que cometan
errores y que su desempefo se vea afectado. Ademas, pueden ser menos
creativos y menos innovadores, lo que puede afectar la posibilidad de la
institucion en adaptarse a los cambios en el mercado y lograr competir con otras
empresas. Del mismo modo, cuando los trabajadores se sienten agotados y
desmotivados, es mas probable que busquen oportunidades laborales en otros
lugares; no obstante, puede aumentar el costo de la contratacién y capacitacion
de nuevos empleados, y puede afectar inversamente la continuidad y estabilidad
de la empresa.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacidn se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Burnout y Clima
Laboral en el personal de Limpieza en una empresa de servicios, Lima
2023”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 40 minutos y
se realizara en el ambiente de la oficina administrativa la institucion
Consorcio de Limpieza y Saneamiento Ambiental. Las respuestas al
cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un niumero de



identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptaciéon no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propdsito fuera de la
investigacioén. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el Investigador (a)
(es) Silvera Solorzano Tayna Brigette y Ayala Ornay Jean Carlos. email:
jao29@hotmail.com / silveracorporativo@gmail.com y Docente asesor Gonzalez
Ponce De Ledn Erica Rojana email: egonzalez@ucvvirtual.edu.pe.

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacién antes mencionada.

NOmMbre Yy apellidOs: .. ...

FeCha Yy NOra: .o s


mailto:jao29@hotmail.com
mailto:silveracorporativo@gmail.com

Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea
cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un
formulario.

Anexo 4. Matriz evaluacion por juicio de expertos

Expertos Especialidad Calificacion
Mg. Juan Kaneko Aguilar Magister Aplicable
Mg. Fernando Mosquera Torres Magister Aplicable
Mg. Nestor Gonzales Rueda Magister Aplicable




Anexo 5. Resultado de similitud del programa Turnitin

turnitin)J)
Recibo digital

Este recibo confirma quesu trabajo ha sido recibido por Turnitin. A continuacion podra ver
la informacion del recibo con respecto a su entrega.

La primera pagina de tus entregas se muestra abajo.

Autor de la entrega:  JEAN CARLOS AYALA ORNAY

Titulo del ejercicio:  Turnitin
Titulo de la entrega: BURNOUT ¥ CLIMA LABORAL 27.19
Mombre del archivo:  TESIS_COMPLETO-BURNCUT_Y_CLIMA27.10.pdf
Tamafio del archivo: 1.28M

Total paginas: 46

Total de palabras: 13,398
Total de caracteres; 73,515

Fecha de entrega: 27-oct.-2023 09:13p. m. (UTC-0500)

Identificador de la entre... 2209624298
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Anexo 6. Matriz de consistencia

Titulo Problema Objetivos Hipétesis Variables Método
General General Tipo de investigacion:
Determinar la relacion que B?SICia - Tre_msver.sal 3
existe entre el burnout y el | Existe relacion inversa entre el Disefio d.e investigacion:
; ; No experimental
clima laboral en el personal burnout y el clima laboral en el 3 L
de Limpieza en una empresa personal de Limpieza en una Alcancellnvestlgaclon.
de servicios de limpieza, Lima | empresa de servicios, Lima 2023. Correlacional.
2023. Burnout
Especificos Especificas Poblacln’an - Muestra
Poblacion: 180
1) Identificar el nivel de Muestra: 123
¢ Qué relacion burnout y sus
Burnout y . . . . o
Cli existe entre el dimensiones en el | 1) Existe relacion inversa Instrumentos
im I . :
Lab a | burnout y el personal de Limpieza en | entre el agotamiento emocional Inventario de Burnout de Maslach
r n . .
Ia oral ¢ | clima laboral una empresa de servicios | y el clima laboral en el personal adaptado en Lima por Vallejos en
© p.ersc.)na en el personal de limpieza. de Limpieza en una empresa de 2017.
de Limpieza L e . . .
de Limpieza |2) Identificar el nivel del | servicios de limpieza.
en una . .
en una clima laboral 'y sus Escala de Clima Laboral,
empresa de . . . o .
ervicios empresa de dimensiones en el | 2) Existe relacion inversa desarrollada de Sonia Palma 2004,
i 202’3 servicios, personal de Limpieza en | entre la despersonalizacion y el adaptada por Ortega en 2018 en
ima . . .
Lima 20237 una empresa de servicios | clima laboral en el personal de Perq.
de limpieza. limpieza en una empresa de Clima
3) Determinar la relacion que | servicios de limpieza. laboral
existe entre el
agotamiento emocional y | 3) Existe relacion inversa
el clima laboral en el | entre la realizacion personal y el

personal de Limpieza en
una empresa de servicios
de limpieza.

4) Determinar la relacion que

clima laboral en el personal de
limpieza en una empresa de
servicios de limpieza.




5)

existe entre la
despersonalizacion y el
clima laboral en el
personal de limpieza en
una empresa de servicios
de limpieza.

Determinar la relacion que
existe entre la realizacion
personal y el clima laboral
en el personal de limpieza
en una empresa de
servicios de limpieza.




Anexo 7. Coeficiente de correlaciéon Spearman

Coeficientes de correlacion *

-1.00 = Correlacion negativa perfecta.
-0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.
-0.75 = Correlacion negativa considerable.
-0.50 = Correlacién negativa media.

-0.25 = Correlacion negativa débil.

-0.10 = Correlacion negativa muy débil.
0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.
0.10 = Correlacion positiva muy débil.
0.25 = Correlacién positiva débil.

0.50 = Correlacion positiva media.

0.75 = Correlacién positiva considerable:
0.90 = Correlacion positiva muy fuerte.
1.00 = Correlacion positiva perfecta

Nota. a. Los coeficientes pueden variar de -1.00 a 1.00; Fuente: De acuerdo a Hernidndez-
Sampieri y Mendoza (2018). Libro “Metodologia de la investigacién. Las rutas cuantitativa,
cualitativa y mixta” (p. 346). https://acortar.link/BK6KhR




Anexo 8. Nivel de efecto de correlacion

Tabla 17

Rango Nivel
0.01 a0.08 FPequefio
009 a0.24 Mediano
025a0599 Grande
Fuente: Cohen
(1988)

Nivel o grado de efecto de correlacion



Anexo 9. Calculo de la muestra
La férmula ajustada que se utilizé fue la siguiente:

2% x x

°2( =D+ ?x x

Cada termino significa de la siguiente manera:

n: representa la muestra (n = ;?)

N: representa la poblacion (N = 180)

g: Probabilidad de ocurrencia (Q = 0.5)

Z: Confianza de 95% (Z = 1.96)

E: Error (e = 5%)

p: Probabilidad de no ocurrencia (P = 0.5)

De acuerdo con las directrices de la férmula, se procede a sustituir la informacion
indicada:

B 1.96% x 0.5 x 0.5 x 180
T 0.052(180 — 1) + 1.962 x 05 x 0.5

n=123
La muestra incluye 123 empleados de una empresa de servicios de limpieza.
Segun Baena (2017), siendo el tipo de muestras, cada individuo de la poblacion
presenta una probabilidad especifica y previamente establecida de ser

seleccionado para integrar la muestra.



Anexo 10. Consentimiento de Autor Adaptacion de Inventario De Burnout de

Maslach

o Wendy Vizcardo <vizeardo20@gmal.com» me 9,806 ¢y &

parami v

Buenas tardes, esfimados.
Proceder

Saludos

Ellun, 17 jul 2023 a las 17:29, Brigette silvera (<silveracorporativo@gmail.com:) escribié:
Estimada Wendy Vizcardo,

Es grato dingirme a usted para expresarle mi cordial saludo y 2 la vez presentarle mi admiracian por el aparte a la comunidad cientifica quien le saluda es estudiante de la Universidad Cesar
Vallejo en Peril. quien en compafiia de AYALA ORNAY JEAN CARLOS Intentamos realizar un trabajo de investigacion para optar el titulo de licenciado en Psicologia titulado: BURNOUT Y
CLIMALABORAL EN EL PERSONAL DE LIMPIEZA EN UNA EMPRESA DE SERVICIOS, LIMA 2023

El motivo del presente tiene como fin solicitar a su personal la autorizacion para el uso y empleo de la adaptacion del Inventario de Burnout de Maslach .

Asi mismo informar que se evaluaré a trabajadares dependientes de una empresa dedicad al Servicio de Saneamiento y Limpieza, Ia poblacidn es de 180 Operarios de Limpieza

Es importante mencionar que tenemos asesoramiento del magister, Erica Rojana Gonzalez Ponce de Ledn, quien como asesora tiene el corren institucional egonzalez@
ucwirtual.edu.pe asimismo, el trabajo de investigacin fiene fines académicos, sin fines de lucro alguno.



Anexo 11. Consentimiento de Autor Escala de Clima Laboral CL — SPC (2004)

SONIA PALMA CARRILLO
www.soniapalmacarrillo.com
CONSENTIMIENTO USO INSTRUMENTO DE EVALUACION

Autorizacion a: Tayna Brigette Silvera Solorzano - DNI
47544573,

Institucion: Universidad Cesar Vallejo.

Motivo: Tesis: “Burnout ¥ Clima Laboral en el personal de
limpieza en una empresa de servicios, Lima
2023".

Co-tesista: Jean Carlos Ayala Ornay.

Instrumento que se autoriza: Escala Clima Laboral CL-SPC (2004).

Muestra de investigacion: 123 trabajadores de limpieza de una empresa de
servicios.
Asesora: Mg. Erica Rojana Gonzalez Ponce de Ledn.

La presente autorizacion es para uso exclusivo de la solicitante en coautoria con
la persona que se menciona y para la tesis de referencia. La solicitante ha
cumplido con los requisitos solicitados para usar la Escala de Clima Laboral CL-
SPC (2004). La calificacién, andlisis e interpretacion de los datos es de exclusiva
responsabilidad de los tesistas.

Aposto 17, 2023

i

-y
\ '1 7

]
Sonia Palwma (Pamdla, PED

La trasgresion de los términos del uso del instrumento incluyendo facilitacion a personas no autorizadas
es sujeto a acciones legales pertinentes.




SONIA PALMA CARRILLO
www.soniapalmacarrillo.com
CONSENTIMIENTO USO INSTRUMENTO DE EVALUACION

Autorizacién a: Jean Carlos Ayala Ornay - DNI 71886494.

Institucion: Universidad Cesar Vallejo.

Motivo: Tesis: “Burnout y¥ Clima Laboral en el personal de
limpieza en una empresa de servicios, Lima
2023".

Co-tesista: Tayna Brigette Silvera Solorzano.

Instrumento que se autoriza: Escala Clima Laboral CL-SPC (2004).

Muestra de investigacion: 123 trabajadores de limpieza de una empresa de
servicios.
Asesora: Mg. Erica Rojana Gonzdlez Ponce de Ledn.

La presente autorizacion es para uso exclusivo del solicitante en coautoria con
la persona que se menciona y para la tesis de referencia. El solicitante ha
cumplido con los requisitos solicitados para usar la Escala de Clima Laboral CL-
SPC (2004). La calificacién, anilisis e interpretacion de los datos es de exclusiva
responsabilidad de los tesistas.

Aposto 17,2023

La trasgresion de los términos del uso del instrumento incluyendo facilitacion a personas no autorizadas
es sujeto a acciones legales pertinentes.




Anexo 12. Evaluacién de Juicio de experto

e
Ell UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “lmeentario de Burmout de Maslash®™

La evaluaciin del instrumenic es de gran relevancia pars lograr que sea valide y que los resultados obtenidos
a partir de éste sean utilizados efidentements; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemas su valiosa

colaboracion.

1. Datos generales del juez

Areas de experiencia profesional

[EAMEEOQ AGUILAR, TUAN JOSE
Nombre del jusz:
Grado profesional: Maestria | ) Dioctor )
Clinica ( ) Sacial { }
Area de formacion académica:
Educativa [ ) Organizacional (X )
ORGANIZACIONAL

Institucion donde labora:

[UPC /UCV / UNIFE / CONSULTORA SELEETO

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a4 afias { )
Mas de 5 afios | X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
[si comesponde)

Trabajo{s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizada.

3 Datos de la escala

Walidar el contenido del instrumenta, por juicio de expertos para fines estrictamente académicos.

MNombre de la Prueba-

INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH

Autora:

Cristina Maslach y Jackson
Adaptado en Lima por Wendy Vallejos (2017)

Procedencia:

Espafia, 1987

Administracion:

Individual o Colectiva

Tiempo de aplicacian:

15 minutos

Ambito de aplicacin:

Adultos en profesiones de senvicio humanaos.

Significacian:

[Tiene come cbjetivo analizar el sindrome de burnout en adultos.
IDimensiones:
#»  Agotamiento emocional {1, 2, 3, 8, 8, 13,14, 18 y 20).
+ Despersonalizacion (5, 10, 11, 15y 22)

* Falta de autorrealizacion personal {4, 7,9, 12, 17, 18, 18y 21)

Escala tipo Likert:
+« MNunca (D)
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+ Alguna vez al afio o menos (1)
+ Una vez al mes o menos (2)

+ Algunas veces al mes (3)

+ Unavez ala semana (4)

s \farias veces a la semana (5)
«  Adiario (8)

4, Soporte tedrico

Escala/AREA Definicién
Agotamiento |5e caracteriza por sintomas como |a fatiga constante, el agotamiento fisico y mental,
st il la irritabilidad y la falia de conceniracion. (Toker & Biron, 2020).

Despersonalizacion.

|Can relacion al crecimiento de actitudes y reacciones retrogradas y distantes hacia
las personas con las gue una determinada persona interachia en el lugar de trabajo
ltales como clientes, compafieros de trabajo, colegas, etc. de profesidn o pacients.
Les individuos pueden volverse cinicos, insensibles y tratar a las personas dd
Imamera impersonal o indiferente.

Falta de
autorrealizacion
personal.

|Sensacion de gue la labor ejecutada carece de seniido y no se alcanzan |os|
lobjetivos personales o profesionales. Los individuos experimentan sentimientos def
ineficacia y de estar estancados en su desarmollo.
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5 -

A continuacion a usted le presento el cuestionario INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH elaborade por

Cristina Maslach y Jackson, adaptado en Lima por Vallejos en el afic 2017. De acuerdo con los siguisntes.
indicadores califique cada uno de los ftems segin coresponda.

decir. su sintactica
¥ semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el criterio El item no 25 claro.

CLARIDAD Elo'r:jg;in requ iere bastan‘bel;ls nndiﬁc;acinnezo t.:na

El itam se | 2. Bajo Mival PR TR S AL T TR
palabras de acuerdo con su significado o por la

comprende S

e ordenacion de estas.

faciimants, &5

3. Moderado nivel

Se requiers una modificacion muy especifica de
algunos de los términcs del item.

relacion logica con
la dimension o
indicador que estad

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecusda.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién logica con la dimensian.
cumple con el criterio)
Cgl-lltEREﬂHEIR 2. Desacuerdo  (bajo nivel de| Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
T ene acuerdo) la dimensidn.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension gque se esta midiendo.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo {alio El itemn se encuentra estd relacionado con la
nivel} dimensidn que esta midiendo.
o El item pusde ser eliminado sin que se vea
M clmpl=cneel ol afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tieme alguna relevancia, pero ofro item
puede estar incluyendo lo que mide &ste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El itemn &5 muy refevante y debe ser incluido.

1 Mo cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4 Alto nivel

Leer con defenimiento los ifems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamaos brinde
suz obzernvaciones gue conzidere perfinente
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Dimensiones del instrumento:

Objetive es describir los sentimos de cansancio emocional que es consecuencia del mismo frabajo
que realiza a diario por ko cual tiene gue tener contacto directo con las personas que trata.

Observaciones!

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia 3
Recomendaciones

1. Debido a mi trabajo me
siento emocionalmente 4 4 4
agotado.
2_Alfinal de la jornada me 4 4
siento agotado.
3. Me encuentro cansado
cuando me levanto por las
mafanas y tengo que 4 4 4
enfrentarme a otro dia de
trabajo.
B.Trabajar con pasajeros [El termino “passjercs” nef
todos los dias es una 4 4 4 estd acorde al  pdblico
tension para mi. objetive, recomiendo usar
[uno gEnerico (Companenos)

8. Me siento estresado por P 4
el trabajo.
13. Me siento frusirado por| 3 4
mi trabajo.
14. Siento que estoy
haciendo un 4 4 4
trabxajo demasiado duro.
16. Trabajar en contacto [El tenming “pasajeros” nof
directo con los pasaieros esty acorde al  pgblico
me produce bastante objetivo, recomiendo usar
esirés. [uno genérico (compafienos
20. En el trabajo siento
que estoy al
limite de mis posibilidades
(agotada).

Segunda dimension: Despersonalizacion.
Objetivos de la dimension es ver el desarrolio de sentimientos, actitudes y respuestas negativas,
distantes y frias hacia ofras personas.
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. Observaciones/
Indicadores Item Coherencia | Relevancia| Racomendaciones|
5. Creo que frato a Eim'm-m dE'PH:IaJ'Eﬂ{B;h:D
algunos pasajeros comao si 4 4 [Esta  acom publicq
fueran objetos. [phjesiva, recomiendo usar
[mo EeneTic
compafieros)

10. Creo que tengo un

comportamiento mas

insensible con la gente 4 4

desde gue hago este

De lizacio bajo.
Spersonalizacion 11 Me cupa que el
trabajo me este
2 4 4

endureciendo
emocionalments.

15. Realmente no me [l termino “pasajercs” no
importa bo que les ccurra a| 4 s [std acorde sl plblic
algunos de los pasajeros a objedve, m"-ﬂdﬂ}'?m
los que tengo que atender. i SFnCIEy

compafiens)
- [El termino “pasajercs” no
22_ Siento que los bstd acorde al piiblic
pasajeros me culpan de 4 4 lobjesive, recomisndo usa
sus problemas. bno zenéric
Compafieros)

Tercera dimensidn: Realizacion personal.
Ohbjetivos de la Dimension: Tendencia que tiene el trabajador para evaluar su entorno [aboral con &l
mismeo y como s que profesionalmente va creciendo.

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
4. Puedo entender con [El termino “pasajeros” mof
facilidad lo que piensan 4 4 4 estd acorde al piblicol
los pasajeros. objetiva, recomiendo usar
uno Eenerion
(comparieTas)
7. Me enfrento muy bien [El termino “passjeras” no
con los problemas que 4 4 i esta acorde al piblicol
me generan mis objetivo, recomiendo usaz
jeros. oo Eenericn|
P (comipareros)
9. Siento que mediante mi
trabajo estoy influyendo 4§ i 4
positivamente en la vida
de otros.
12. Me encuentro con
mucha vitalidad (energia) 3 i 4
17. Tengo facilidad para [EL termlm "‘pasajert!s' oo
crear una atmosfera de . ’ . esta aconde al piiblicg
tranguilidad con mis ll:;t,ﬂ:ﬂW: me!;::ﬁ
pasajeros. ? eros)
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!
18. Me encuentro [El termino “pasajeros” nd
animado después estd acords al pilblicol
de trabajar junto con los objetivo, ra:manﬂo‘u;.u
. - - el
Realizacion pasajeros. A
personal 19. He realizado muchas
cosas que
merecen la pena en este
trabajo.
21. Siento gque se fratar
de forma

adecuada los problemas
lemocionales en el trabajo.

Firma del evaluador
DNI: 10624918

Pd.: & presente formatoe debe tomar en cuenta:

Williams y Webl {1864} asi come Powell (2003, mencienan que oo exisie un consense respecta al nimery de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conacimiento. Asi, mientras Gabée y Wolf (1883), Grant y Davis {1397), y Lynn (1966) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds =t al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindardn una estimacian
confiable de la validez de contenido de wn instrumento (cantidad minimamente recomendabée para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste pusde sar incorporado al
instrurnento (Voutlainen & Liukkonen, 1825, ctados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hifpsfiwsw revicizespacios comicited201 Ficited201 puff entre otra bibliografia.
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento "ESCALA DE CLIMA LABORAL —
CL - SPC". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vilido y que los resultados

obtenidos a partir de éste sean utiizados eficientements; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su
valiosa colaboracion.

6. Dalosgenerales deliuez

[EANEEC AGUILAR, TUAN JOSE

Nombre del juez:
Grado profesional: Maestria { } Doctor x)
Clinica [ ) Social { 3
Area de formacidn académica:
Educativa [ ) Organizacional (X)
CRGANIZACTONAL

Areas de experencia profesional:

T lasss donde tal . [VBC I UCY / UNIFE / CONSULTORA SELEETO

Tiempo de experiencia profesionalen | 2 a4 afos { }
el area: Mas de 5 afios (X ]
Experiencia en Investigacion Trabajo{s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

[=i corresponde)

7 Propssite de | P
alidar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

. Datos de la escala
3 Mol b P ESCALA DE CLIMA LABORAL
v Sonia Palma (2004)
Procedencia: Pra
Administracion: Irdividual o Coleciiva ! Formato fisice o Computarizado.
Tiemgo de aplicacian: 15 minutos en formato fisice. 5 minutos en formato computarizado.
Ambito de aplicacién: Trabajadores con relacion |aboral de dependencia.

Significacion: | Tiene como objetivo evaluar la percepeion global dal trabajadaor en
relacion a su ambiente laboral.

Dimensiones:
s Autorrealizacion (1,5,11,16.21 ,26,31,36.41, 48)
*  Involucramiento laboral (2,7,12,17 22,27 32,37, 42 47).
+  Supervision (3.8.13.18,23 28.33,38.43. 48)
+ Comunicacion (4,9,14,10,24 20,34,30.44, 40)
+ Condiciones laborales {3.10,15,20.2 5.30,35,40.45 .50).
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[Escala tipo Likert:
s Nunca (1)
+ Poco(2)
+ Regular {3)
+  Mucho (4)
+ Siempre (5)

9. 5 tedrico
Escala/AREA Definicién

Autorrealizacion

|Apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades que =l medio labora
favorezca e desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con perspectivy
e futuro.

Involucramiento

|dentificacion con los valores organizacionales y compromiso para con =l cumplimiento)
ly desarrolic de la organizacion.

Supenyision

lApreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en |a supenvisian dentro
lde la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y crientacion para las taeas que
lforman parte de su desempefio diario

Comunicacian

Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la
informacian relativa y periinente al funcionamienta intemo de |a empresa como con la
latencion & usuarios yio clientes de la misma

Autorrealizacion

Feconccimiento de que la institucian provee los elementos materiales, econamicos yiof
psicosociales necesarios para el cumplimiento de |as tareas encomendadas.
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100 Presentacion de instrucciones para el juez
A continuacion a usted le presenio el cuestionario de Escala de Clima Laboral CL - SPL elaborado por
Sonia Palma Carrillo, . De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los 'ems seglin

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El itemn no &5 claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El e 2_Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
oo relndr: ] P ki palabras de acusrdo con su significado o por la
E:dlrfmme es ordenacion de estas.

diecir, su sintdctica
¥ semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacian muy especifica de
algunos de los términes del item.

relacion logica con
la dimension o
indicador que esta

adecuadas.
— El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel ad o
1. iotalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacitn legica con la dimension.
cumple con el criterio)
CDHERE.NCM 2 Desacuerde (bajp nivel de| Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
El item tizne z e
acusrda) la dim=nsidn.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension gue se esta midiendo.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alio El item se encuenira estd relacionado con la
nivel} dimension gue esta midiendo.
= e El item puede ser eliminade sin que se vea
1Mo camgle el et ® afectada la medicion de la dimensian.
RELEVANCIA

El itemn tiene alguna relevancia, pero ofro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El ftemn es relativamente importante.

4. Alto nivel

El itemn es muy relevante y debe ser incluido.

2. Bajo Nivel

3. Mederado nivel

4. Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitames brinde
sus obaenvacionss que conzidere perfinenfe

1 Mo cumple con &l criterio
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Dimensiones del instrumento:

Primera dimensidn: Autorrealizacion.
Objetivo es identificar la apreciacion del trabajador con respecto a las posibiidades que el medio
laboral favorezea el desamolio personal y profesional contingente a la tarea y con perspectiva de

futuro.
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Ghsewacm_nesf
Recomendaciones
1. Existen [Ermplear paldbrasz sencillas)
i prorde  al  lenpumje de I
sy o | ; s pobiscin abere Contin
desarrollarse en la S ERCION. o e
organizacion
6. El jefe se interesa [Ermlear palabras sencillas,
por el &xito de sus 4 4 4 lecorde al lenguaje de la
empleados potlacién objetiva. Cambiar
['empleados” per "personal”
11.5e participa en
Autorrealizacion [9ETinir los objetives y 4 4 4
las acciones para
logrario
1E. Se valora los
altos niveles de 4 4 4
desempefio
21_Los jefes de [E1 item redunda uma sola idea:
dreas expresan i i i [Los jafes de rea”.
reconocimiento por Rmmmdn considerar: Los
los logros efes.
26. Las actividades
en las que se rabaja
permiten el 4 4 4
desarrollo del
personal
31. Los jefes
promugven la 4 4 4
capacitacion que se
necesita
36. La organizacion [Eomlear palabras sencillas
promueve el 4 4 4 pcorde  al lengmaje de ld
desarmollo personal poslacién objeiva. Cambiag
OIEANZACION POI EmpIess
41. Se promueve la
generacion de ideas 4 4 i
creativas o
innovadoras
45 5e reconocen os] i i §

logros en el frabajo
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Segunda dimension: Involucramiento laboral.

Objetivos de la dimension es lograr identificar los valores organizacionales y compromiso para con
el cumplimiento y desamollo dela organizacion.

Observaciones/

calidad de vida laboral

Indicadores item Claridad |Coherencia Relevancia)| pecomendaciones
2 Se siente comprometido [Enmlear palsbras sencillas)
con &l &xito de la 4 4 4 ;burde al lmgum:bjde I
i i lacion etiva
organizacion Cambinr - “oumiivhciag
5 oy
T.Cada trabajador asegura
sus niveles de logro en el 4 4 4
trabajo
12.Cada empleado se [Erplear palabras sencillac)
considera factor clave para 4 a 4 ::b“d‘e]. al m:bji:»]:
el exito de la organizacion Combier  “orpamizacin
2 - ErmERaLin.
17 Los rabajadores estan [Enmilsar palsbras ssncillas)
comprometidos con la 4 4 4 jpcorde al lenguaje de I3
organizacion [poblacin olyjetiva
ICambiar “orgamizacicon
of e
22 En la oficina se hacen ¥ 4 . 5t la potlacion wabaja en
mejor las cosas cada dia s onicerar,
=T de Do ser asi,
jmodificar.
Involucramiento 27 Cumpilir con las
laboral actividades laborales en el 4 a 4
trabajo, permite el desarrollg|
del personal
32 .Cumplir con las [Explear palabras sencillas,
actividades laborales es unal 4 4 4 ;ﬁuﬁﬁi“ la
tarea estimulants cmm-sgémhﬁ- par
|"Satisfactoris”
37 Los productos yio [Ermplear palabras sencillas,
servicios de la organizacion " 4 4 jprorde al lengugje de I3
son mofivo de orgulio del [poblacin.  objetiva
personal |Cambitar ‘orEanizacion
i i
42 Hay clara definicion de [Ermlear palsbras sencillas)
vigion, mision y valores en 3 4 4 lacorde al lenguaje de I
izacid [poblacion objetiva]
la organizacion ke ~apxiiaric
I - =
47 La organizacicn es [Enmilsar palsbras sencillas)
buena opcion para alcanzar 4 4 4 jaconde al lengmaje de 1

[poblaciin objetiva

ICambisr  “orgamizacion]
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Tercera

dimension: Supervision

Objetivos de la Dimension: Reconocer Apreciaciones de funcionalidad y significacién de superiores en
la supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y orientacion para las tareas que
forman parte de su desempefio diario.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

3.El supervisor brinda
apoyo para superar los
obstaculos que se
presentan

8. En la Organizacion se
mejoran confinuamente los
métodos de trabajo

13. La evaluacion que se
hace del trabajo ayuda a
mejorar la tarea

18. Se recibe preparacion
necesaria para realizar el
trabajo

23. Las respensabilidades
del puesto estan
claramente definidas

28_Se dispone de un
sistema para el
seguimienio y control de las|
actividades

33 Existen normas y
procedimientos como guias
de trabajo

38. Los objetives del
trabajo estan claramente
definidos

43 H trabajo se realiza en
funcion a métodos o planes
establecidos

48 Existe un trato justo en

la organizacion
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Cuarta dimension: Comunicacion.
Objetivos de la Dimension: ldentificar la percepcion del grado de fluidez, celeridad claridad, coherencia y
precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno dela empresa como con la

atencion a usuarios yio clientes de la misma.

Observaciones/

organizacion

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia)| pecomendaciones
4. Se cuenta con acceso ala
informacion necesaria para 4 4 4
cumplir con el trabajo
¥ : L i 51 la poblacidm trabaja en
9. En mi oficina la informacion) 4 3 3 m.ﬁm. ke
fluye adecuadamente bero de no ser asi, :
modificar.
14. En los grupos de frabajo 4 4 4
existe una relacion armoniosa
19. Existen suficientes
SRS 4 4 4
canales de comunicacion
24. Es posible la interaccion [Explaar ps.labﬁls faciles)
con personas de mayor 4 4 4 [para gI‘: lenguaje de lg
Comunicacion EIEe s
29.En la organizacion se E“ﬂ’f&"j'mm 5312]!1’]5
afrontan y superan los 4 4 g - [acomie Al lenguze de 1
e poblacion objetiva,
obstaculos ICambiar  “orgamizacion'|
“empress”
o [Emplear palabras sencillas,
34. La organizacion fomenta 4 4 4 hcode al lensusje de I3
y promueve la comunicacicn boblacién objetival
[Cambiar  “organizacion'|
jpar 'EIII]JIESa'
39. El supernior escucha los [Eaplear palabras Faciles]
planteamientos que se le 4 4 4 pera el lengusje de I
] poblacitn. Modificar
o [‘snzerencias of
, t“ pecomendacionss”
gl 44 Existe colaboracion entre f5i L poblacién trabsjs en
f el personal de las diversas 4 4 4 Juns “oficina” considerar,
! oficinas. pero de no ser ast,
! pmodificar.
49 Se conocen los avances E"n’fdl:"jms Fﬂcdlih]i
en otras dreas de la 4 4 4 = lenzusje 5

poblacion objetiva
[Cambiar  “orgamizacion’]
“empress”
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Quinta dimension: Condiciones laborales
Objetives de la Dimension: Identificar el reconocimiento de que la insfitucion provee los elementos
materiales, econdmicos yio psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas.

Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

5_Los compafieros de trabajo 4 4 "
cooperan entre si
10. Los objetivos de trabajo son
retadores

15. Los trabajadores tienen la
oportunidad de tomar decisiones 4 4 4
en dreas de su responsabilidad

20. El grupo con &l que trabaja
funciona como un equipo bien 4 4 4
integrado
25. 5& cuenta con la
oporiunidad de realizar el 4 4 4
trabajo lo mejor que se puede
on g 30. Existe una buena 5 F % ﬁ%ﬁmmfﬁm
1ONES | qdministracién de los recursos.. plem Comidexmmichy.
laborales recurses de trabajo”
[Emplesr palabras)
P |sencillas, acorde all
llenrusje de la poblacion|
fobjetiva. Camibiar|
orzanizaciae” pod
[

35. La remuneracion es
atractiva en comparacion con la 4 4
de ofras organizaciones

40. Los objetivos de trabajo
guardan relacion con la vision 4 4 4
de la empresa

45. Se dispone de tecnologia 4 s 4
gue facilite el frabajo

L S 50. La remuneracion esta de
b “‘I acuerdo al desempefio y sus 4 4 4
) logros

Firma del evaluador
DNI: 10624918

Pd.: & presente formate debe tomar en cuenta:

Williams y Webb {1864} asi como Powell (2003}, mencienan que oo existe Un consenso respacto al mimwero de expertos 2 emplear. For
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de 3 diversidad del
conacimiento. Asi, mientras Gabde y Wolf (1883). Grant y Davis {1997), y Lynn {1868) (citados en McGartfand =t & 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarin una estimacion
confable de La validez de contenido de un instrumento (canfidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acwerdo con Ia validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Vieutiainen & Liukkonen, 1025, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitpsiiww. revisizesy: {ci

[cited
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado jusz: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Inventario de Bumout de Maslash™.
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos
a partir de éste sean ulilizados eficientemente; apertando al guehacer psicologico. Agradecemes su valiosa

colaboracon.
1. Datosgencrles deliue
[Fernando Mosquers Tormes
Mombre del juez:
Grado profesional: Maesiria (X) Doctor { )
Clinica { ) Social { )
Area de formacitn académica:
Educsfiva ( ) Organizacional { X}

Areas de experiencia profesional: |Gestisn del talento bumano

Institucién donde It :Uni\wsiﬂa.dSanMarr'nder:rE
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios { )
elarea:| MasdeSafos [ X )
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudic realizado.
(si comesponda)

2 Proposito de |3 evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos para fines estrictamente académicas.

3. Datos de la escala

Noi de la Prusba: INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH

Autora: Cristina Maslach y Jackson
Adaptado en Lima por Wendy Vallejos (2017)
Erocedencie; Espafia, 1087
ABOE . Individual o Colectiva
Tiempo de aplicacion: 15 mii
Akt e 3 - Aduftos en profesiones de servicio humanos.

Significacion: |Tiene como objetivo analizar el sindrome de burnout en adulios.
Dimensiones:

«  Agotamiento emocional (1, 2, 3, 8, 8, 13,14, 18 y 20).

&  Despersonalizacion (5, 10, 11, 15y 22)

* Falta de autorealizacién personal (4, 7, 8, 12, 17, 18, 19y 21)
Escala tipo Likert:

+  Munca {0)
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« Alguna vez al afio o menos (1)
+ Una vez al mes o menos (2)

+ Algunas veces al mes (3)

# Unavez a la semana (4)

= \/arias veces a la semana ()

s A diario (§)
4 So tedrico
Escala/AREA Definicién
. F Se caracteriza por sintomas como |a fafiga constante, el agotamiento fisico y mental,
e ey |a irritabilidad y la falta de concentracion. (Toker & Biron, 2020).
.. [Con relacion al erecimiento de actifudes y reacciones refrogradas y distantes hacia lag
I o personas con las que una determinada persona interachia en el lugar de trabajo, tales
lcomo clientes, compafieros de frabajo, colegas, efc. de profesion o paciente. Log
individuos pueden wolverse cinicos, insensibles y tratar a las personas de manera
impersonal o indiferente.
Falta de Sensacion de que |a |abor ejecutada carece de sentido y no se alcanzan los objetivos
aut P personales o profesionales. Los individuos experimentan sentimientos de ineficacia y
nal |de estar estancados en su desarrollo.
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5 B e 5 : L
A confinuacion a usted le presento el cuestionaric INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH =laborado por

Cristina Maslach y Jackson, adaptade en Lima por Vallejos en el afio 20M7. De acuerdo con los siguientes
indicadores calfique cada uno de los items segin comesponda.

dedir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacién Indicadaor

1. Mo cumple con el criterio El item no es dlaro.
CLARIDAD El item requiers bastantes modificaciones o una
) e 2 Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
o rend: S i palabras de acuerdo con su significade o por la
f:icilp = ordenacion de estas.

3. Moderada nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunes de los términes del item.

relacion legica con
la dimensién o

acuerdo)

adecuadas.
AR aE;:;JmJ::- claro, tiene semaniica y sintaxis
1. totalmente en desacwerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criteric)
CSI;EEEEJ‘:;LA 2. Desacuerdo  (bajo  nivel de | El ftem tiene una relacion tangencial lejana con

la dimensicn.

El itemn tiene una relacion moderada conla

El item &5 esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

indimt_:lo_rque esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que s= estd midiende.
midiendo.
4 Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuenira esta relacionado con la
nived) dimensian que estd midiendo.
g El item puede ser sliminado sin gue se vea
1o ool con S criean afectads la medicidn de la dimensién.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo gue mids éste.

3. Moderado nivel

El ftem &5 relativamente impartante.

4. Alto nivel

El item &5 muy relevante y debe ser incluida.

1 Mo cumple con &l crterio

2. Bajo Nivel

3. Mederado nivel

4. Alto nivel

Leer con defenimiento los ifems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brindes
suz obsernvaciones gue conziders perfinents
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Dimensiones del instrumento:

Primera dimension:

otamiento emocional.

Objetive es describir los sentimos de cansancio emocional que es consecuencia del mismo frabajo
gue realiza a diano por lo cual tiene gue tener contacto directo con las personas que trata.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

miento
remocional.

1. Debido a mi trabajo me
siento
emocionalments agotada.

2. Al final de la jormada me
giento
agotado.

3. Me encuentro cansado
cuando
me levanto por las
mananas y
tengo que enfrentarme a
otro

dia de trabajo.

6.Trabajar con pasajeros
todos los
dias es una tension para
mi

pdodificar “pasajercs” por|
una afin a 1z poblacian; por]
ejentplo: compafieros

8. Me siento estresado por
el
trabajo.

13. Me siento frustrado por

mi
trabajo.

14. Siento que estoy
haciendo un
trabajo demasiado duro.

16. Trabaiar en contacto
directo con los pasajeros
me produce
bastante esfrés.

Pdodificar “pasajercs” por|
uns afin @ la poblacidn; por]
ejemplo: companenss

20. En el trabajo siento
que estoy al
limite de mis posibilidades

(agotado).
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Segunda dimension: Despersonalizacion.
Ohjetivos de la dimension es ver el desarrollo de senfimientos, actitudes y respuestas negativas,

distantes y frias hacia ofras personas.
_ Observaciones/
Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia| Recomendaciones
5 Creoque trato a Bfodificar “passjeros” pod]
algunos 4 4 4 jna ?.ﬁn als poblgﬂm
pasajeros como si fueran por ejemplo: companiercs
10. Creo que tf;ngo un
comportamiento mas
insensible 4 4 4
con la gente desde que
hago
este trabajo.
. 11. Me preocupa gue el
Despersonalizacion trabajo me
esté endureciendo 5 4 4
emocionalments.
15. Realmente no me Bodificar “passjeros” pod]
importa lo que fama Fﬁn ala pn'b]?néu::
les ocurra a algunos de los| 7 i i [por ejemplo: comparieros
pasajeros a los gue tengo
que
atender.
. Plodificar “pasajeros” pod
2z S'BT“D gue los mna afin 2 la poblacion
pasajercs me 4 4 4 bpar ejemplo: comperiercs
culpan de sus problemas.

Tercera dimension: Realizacion personal.

Objetivos de la Dimension: Tendencia que tiene el trabajador para evaluar su entormno laboral con &l
mismo y como es gue profesionalmente va creciendo.

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
4. Puedo entender con podificar "pasajeros” par
facilidad ko 4 4 4 ma afin 2 la poblacion
que piensan los [por ejemplo: companeros
pasajeros.
7. Me enfrento muy bien Modificar “passjeros” por|
con los luna afin a la poblacion;
problemas que me 4 4 4 [por sjemplo: conpafisras
generan mis
pasajercs.
9. Siento que mediante mi
trabajo
estoy influyendo 4 4 4
positivamente
en la vida de ofros.
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12. Me encuentro con
mucha 4 4 4
italidad (energia)

17. Tengo facilidad para [Modificar “pasajeros” por|
crear una una _aﬁn ala pnbl_aciéu

atmadsfera de tranquilidad 4 4 4 [por ejemplo: companeros

/ con

! - i mis pasajeros.

Repg:‘:gm:mlm 18. Me encuentro Mnd]:}:ar "‘p;s:ajer:l:cpur

animado despues 4 s 3 “m_lﬂ;:m Pﬂ_erf:,
de trabajar junto con los [por ejemplo: compan

pasajeros.

18. He realizado muchas
cosag que
merecen la pena en este
frabajo.

21. Siento que se tratar

de forma 4 4 3
adecuada los problemas
lemocionales en el tralxajo.

Firma del evaluador
DMl

Pd.: &l presente formato debe tomar en cuenta:
Williams v Webl (1994} asi como Powell (2003, mencionan qus oo existe Un Consense rspects al DAmery de expemas a emplear. Por
otra parte, el ndmers de jusces que s= debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf {1983), Grant y Dawvis {1987), y Lynn [1986) {citados en McGartiand et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrk3s et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de |a validez de contenido de un instrumenta (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuavos
instrumentos). Si un £0 % de los expertos han estado de acusrdo con la validez de un item éste puede ser incarporada al
instnemento (Woutilamen & Ladkkonen, 1885, citados en Hyrkas et al. (2003)
Ver - htfps e revisigecoacios comicitedd 1 Ticie: -23 pof entre ofra bitliografia.

se_s INVESTIGA 3

%% Ucv
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado jusz: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento "ESCALA DE CLIMA LABORAL —
CL - SPC". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para legrar que sea valido y que los resultades
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientements; aportando al quehacer psicoldgics. Agradecemos su
valiosa colaboracion.

6. Datos generales del juez

Mombre del juez: [Femando Mosquera Tomes

Grado profesional: Maestria (X)Doctor { i

Clinica { } Social )
Area de formacién académica:
Educativa { ) Organizacional %)

Areas de experiencia profesional: Ge:tidn dal talento bumans

Institucién donde labora: [Universidad San Martin de Porres

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos { ]

! elarea: | Masde 5afios ( X )

]

! Experiencia en Investigacion Trabajols) psicométricos realizados

Psicometrica: Tiule del estudio realizadao.
(5i comesponde}
. T. :
! Walidar el contenido del instrumento, por juicio de experios.
8 Datos de la escala

MNombre de la Prueba: ESCAEATIES

Adiar Sonia Palma (2004)

Procedencia: Py

Rikhaian Individual o Colectiva / Formato fisico o Computarizado.

Tiempo de aplicacian: 15 minutos en formate fisico. 5 minutos en formato computarizada.

Ambito de aplicacion: Trabajadores con relacidn laboral de dependencia.

Significacion: | Tiene como objetivo evaluar la percepeien global del trabajador en
relacin a su ambientz labaral.

Dimensiones:
+  Autorrealizacion (1,8,11,18,21 26,31 38 41, 48)
*  Involucramiento laboral (2.7,12,17 ,22,27 32,37, 42.47).
»  Swupervision (3,8,13,18,23 28 33 38 43, 48)
#  Comunicacidn (4,9,14,18.24 20,34,30.44_40)
» Condiciones laborales (5,10,15,20,2 5 30,3540 45 50).

.IHI s

oee INVESTIGA ?
cv
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Escala tipo Likert:
« Nunca(1)
s [Poco(2)
+« Regular (3)
+  Mucho (4)
+ Siempre (5)

9. Soporte tedrico
Escala/AREA Definicidn

Autorrealizacion

|Apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades que el medio labora
[favorezoa el desarmolio personal y profesional contingente a la tarea y con perspectivy
de futuno.

|dentificacion con los valores organizacionales y compromiso para con =l cumplimiento

Involucramiento y desamollo de la organizacion.
Supervisin |Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la supervision dentro de
pe |2 actividad laboral en tanto relacidn de apoyo y orientacion para las tareas que forman

parte de su desempefio diario
Comunicacion Fercepcion del grade de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la
informacion relativa y pertinente al funcionamients interna de la empresa comio con la

atencion a usuarios ylo clientes de la misma

A s Reconocimiento de que la institucidn provee los elementos materiales, economicos yio

psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas.

oo INVESTIGA A
[ & = ]

%e%% ucy
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10. Presentacion de instrucciones para el juez-
A comtinuacion a usted e presento el cusstionario de Escala de Clima Labaral CL - SPL elaborado por
Senia Palma Carrillo, . De acuerdo con lossiguientes. indicadores. califique cada uno de los items segin

comesponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el criterio El itern no es daro.
CLARIDAD Elor:jg;in requiere baslarm;s rmdrﬁclaclmesdu ul:a
= g se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras_:de acuerdo con su significade o por la
ait ocrdenacion de esias.
facimente, es

dedir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacion ldgica con
la dimensién o
indicador que esta

acuerda)

adecuadas.
i El itern es claro, iene semantica y sintaxis
4. Alto nivel i
1. totalments en desacuerdo (no El item na tiene relacian logica con ka dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA 3 E F - = 2 -
El item bene 2. Desacuerdo (bajo  nivel de El item tiene una relacion tangencial lejana con

la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension gue se estd midienda.

o importante, es
decir debe ser
incluidg.

midiendao.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item s= encuentra estd relacionado con la
nivel) dimension gque esta midiendo.
SN El item puede ser eliminado sin que se vea
1:No-cmmple: con &l oo afectada la medicién de la dimensién.
RELEVANCIA
El item &5 esencial cid A El itemn tiene alguna relevancia, pero ofro item
2. Bajo Miwel

puede estar incluyende lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Ao nivel

El itern es muy relevante y debe ser incluido.

1 Mo cumple con ef crteric

2. Bajo Mivel

3. Moderado mivel

4. Alto nivel

L~ A

oo INVESTIGA
[ = = ]

ucv

Leer con defenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitames brinde
suz obsenvaciones gue considers pertinents
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Dimensiones del instrumento:

Primera dimension: Autorrealizacion.
Objetivo es identificar la apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades que el medio
laboral favorezca el desamolio personal y profesional contingente a la tarea y con perspectiva de

futuro.
Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia “‘““’“'f’“ﬁ"
Recomendaciones
1. Existen plodificar “Crzanizacica” por
oportunidades de jn femmino més amigable pary
crecery 4 4 4 a pobladon. Por efmplo]
desarrollarse en la fopresa.
organizacion
6. El jefe s& interesal Podificar “Empleados” por un
por el éxito de sus 4 4 4 perming mas amigable para la
empleados poblacion. Por ejmplo:
Parsonal
11.5e participa en
Autorrealizacion |9efinir los objetivos y 4 4 4
las accicnes para
legrario
16. Se valora los
altos niveles de 4 4 4
desempefio
21._Los jefes de Los jefes de areas” redumda el
areas expresan " " ’ [oensaje, recomienda solo
reconocimiento por miciar con: “Los jefes”
los logros
26. Las aclividades
en las gue se frabajdy
permiten &l 4 4 4
desamollo del
personal
31. Los jefes
pecumn v i 4 4 4
capacitacion gue se
necesita
36. La organizacion plodificar “Crzanizacicn” poq
promueve e 4 4 4 o termine mas amigzble parg|
desarrollo personal a poblacién. Por  ejmplo]
Empresa
41. Se promueve la
generacion de ideas F F i
creafivas o
innovadoras
46.5e reconocen lﬂ s s 1

logros en el trabaj

soe INVESTIGA

*=e

o UCVY

10
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Segunda dimension: Involucramiento laboral.
Objetivos de la dimension es lograr identificar los valores organizacionales y compromiso para con
el cumplimiento y desarrolio dela crganizacion.

calidad de vida laboral

3 Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia Recomendaciones
2 Se sients comprometido Pdodificar "Organizacién
con el &xito de la 4 4 [par bﬁ terming mt
Organizacion poblacién. Por el
[Empresa.
T.Cada trabajador aseqgura
sus niveles de logro en el 4 4
trabajo
12.Cada empleado se Modificar "Orzanizacin
considera factor clave para 4 4 per bﬁ 'E“;:I”: mal:
&l éxito de la organizacion Pﬂbml o o
17.Los trabajadores estan Modificar "Organizacian’
comprometides con la 4 4 por un ferMInG - mag
organizacion frcizatle para 14
- poblacion. Por  ejmplo:
Imfollucramentu [Empresa.
aboral 22 En la oficina se hacen Pplodificar “En la oficing
4 4 ;
~ . [por terming scorde =] hygay
mejor las cosas cada dia e trsbajo de Ia poblacicn
27 Cumplir con las
actividades laborales en el 3 3
tralxajo, permite el desarmollo
del personal
= Modificar  “Estinmlante
32 Cumplir con las i
actividades laborales es una 4 4 iz} I:hw 2 q;b];‘.f:
tarea estimulante mgal. i Tor 6
eratificante
37 Los productos yo IModificar 'Orgam_'za.cl.m
servicios de la organizacion e
son motive de orgulio del i . pusieabiE - pe,
personal poblacion.  Por  ejmplo:
42 Hay clara definicion de IModificar 'Org-_mmcmg
vision, mision y valores en 4 4 por um  fermuno  mad
la organizacion jamizable pera I
poiblacion.  Por  ejmplo:
[Empresa
47 La organizacion es [Modificar “Organizacion’
buena opcion para alcanzar 4 4 [por  un  fermino  mag

-8
.I*Il. " u

INVESTIGA

cv

11
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Tercera dimension: Supervision
Objetivos de la Dimension: Reconocer Apreciaciones de funcionalidad vy significacion de superiores en
la supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y orientacion para las tareas que
forman parte de su desempenfo diano.

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

3.El supervisor brinda

apoyo para superar los 4 4 4

obstaculos que se
presentan

&. En la Organizacion se
mejoran confinuamentes los 4 4 4
métodos de trabajo

13. La evaluacion gue se

hace del trabajo ayuda a 4 4 4
mejorar la tarea
18. Se recibe preparacion
% necesaria para realizar el 4 4 3
(o trabajo

23 Las respongabilidades
del puesto estan 4 4 4
claramente definidas

Supervision ™5 epone de un

sistema para el 4 i 4

lseguimiento y control de las
actividades

33. Existen normas y
procedimientos como guias 4 4 3
de trabajo

38. Los objetivos del
trabajo estan claramente 4 4 4
definidos

43.El trabajo se realiza en
funcion a metodos o planes 4 4 4
establecidos

43 Existe un trato justo en
la organizacion

oee INVESTIGA 12

%% UCV
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Cuarta dimension: Comunicacion.
Objetivos de la Dimensidn: Identificar la percepcion del grado de fluidez, celeridad claridad, coherencia y
precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno dela empresa como con la

atencion a usuarios yo clientes de la misma.

) Observacio
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia nes/
Recomendacio
nes
4. Se cuenta con accesoala
informacion necesaria para 4 4 4
cumplir con el trabajo
- R ——
[@. En mi oficina la informacion 3 4 4 wm.m}l_:w,mﬂ
fluye adecuadamente lhugar de trabajo de la
e
14_ En los grupos de trabajo 3 4 2
lexiste una relacion armoniosa
19. Existen suficientes a & 4
canales de comunicacion
24. Es posible la interaccion
©con personas de mayor 4 4 4
& jerarquia
Comunicacion el i — hiodinear
25 En la organizacion se AOreanizacién”
afrontan y superan los 4 4 4 ks o mpi
obstaculos lmizsble para s
[poblacion. Doy
lejmplo: Empresa.
ST IModificar
34. La organizacion f{!I'I’IEI.'I"tE 4 a " Organizacién”  pat
y promueve la comunicacion hm  termino  maq
lamigable para  la
[poirlacisn. Pao
lejmpio: Empresa.
39. El superior escucha los [Modificar
planteamientos que se le 4 4 4 | Planreamientos” pog
haﬂﬁ’n [um termmme maq
jumizable para s
[poblacion. Pay
lejmplo: superenciss
44 Exizte colaboracion entre pliodificar “de las
&l personal de las diversas 4 4 4 jdiversas oficina” por
oficinas. terming scorde al
[lnzar de trabajo de 1a|
lacion
49 Se conocen los avances wu o
en otras areas de la 4 4 4 iz Ly

n  termine  mag

organizacion brimble para 1a
[poblacién. Pag
jejmplo: Empresa.
soe INVESTIGA 13
*s%% yUcv
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Quinta dimension: Condiciones laborales
Objetives de la Dimension: Identificar el reconocimiento de que la institucién provee los elementos
materiales, economicos yio psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas.

Indicadores

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Condiciones
laborales

5. Los compafieros de trabajo
cooperan entre si

10. Los objetivos de trabajo son
retadores

15. Los trabajadores tienen la
loportunidad de fomar decisiones
len areas de su responsabilidad

20. El grupo con el que trabaja
funciona como un equipo bien
integrado

25. Se cuenta con la
oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que =& puede

30. Existe una buena
administracion de los recursos..

35. La remuneracion es
atractiva en comparacion con la
de otras organizaciones

40. Los objetivos de trabajo
guardan relacion con la vision
de la empresa

45_Se dispone de tecnologia
que facilite el trabajo

50. La remuneracion esta de
acuerdo al desempefio y sus
logros

yoal®

Firma del evaluador
DI

Pd.: &l presente formato debe tomar en cuenta:

Williams v Webh (1994} asi como Powell (2003, mencionan qus oo sxists Un consenso raspecto al nomero de expertos 2 emplear. Por
otra parte, el nimers de jusces que se debe emplear 2n un juicio depends del nivel de experticia y de k3 diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1983}, Grant y Davis (1987), y Lynn (1885) {citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de La validez de contenido de un instumento (cantidsd minimaments able para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un &0 % de |os expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instmemento (Woutilamen & Ladckonen, 1805, citados en Hyrkas et al. (2003,

Ver : hitips: i revisiaecpacios comic 17icaedd017-2% p

oo {lli:\LESTIGﬁ i

’I’I‘. o
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Inventario de Bumout de Maslach™
La evaluacin del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y gue los resultados obtenidos
a partir de éste sean uiilizados eficientemente; apertando al guehacer psicologico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.
Nombre del juez NESTOR DANIEL GONZALEZ RUEDA
Grado profesional: Maestria (X} Doctor 1)
Clinica { ) Social {1
Area de formacién académica:
Educsfiva { ) Organizacional (X}
Areas de experiencia profesional: Psicologia organizacional, Psicologia ocupacional

Universidad Cesar Vallejo, Universidad Tecnologica del Pend,
Universidad Privada del Morte, Universidad Sefior de Sipan,
SELECTOS S AC.

Institucion donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 anos ]
al drea: Més de 5 afios (X

Experiencia en Investigacion Validacion de Pruebas Psicometricas
Psicométrica:
{si comesponde)

2. Propésito de 1a evaluacitn:
P Validar el contenide del instrumento, por juicio de expertos para fines esirictamente academicos.
3 Datos de la escala
Nombre da |a Prueba: INVENTARID DE BURNOUT DE MASLACH
Autora: Crisfina Maslach y Jackson
Adaptado en Lima por Wendy Vallejos (2017)
Limcedencs Espafia, 1007
Administracion: Indiidual o Colectiva
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambi de sphcacion. Adultes en profesiones de servicio humanos.
Significacién: [Tiene como objetive analizar &l sindrome de bumout en adultos.
IDimensiones:
»  Agotsmiento emocional (1, 2, 3, 8, 8, 13,14, 168 y 20).
s  Despersonalizacion (5, 10, 11, 15y 22)
* Falta de autorrealizacion personal (4, 7, 8, 12, 17, 18, 18y 21)
Escala tipo Likert:
o%%* INVESTIGA 1
oo UCY
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s Nunca (0)

» Alguna vez al afio o menos (1)
+ Una vez al mes o menos (2)

+  Algunas veces al mes (3)

+ Una vez ala semana (4)

+« \arias veces a la semana (5)

« A diario (6)
4. 5 tedrico
Escala/AREA Definicién
Feiokarrasnti ISe caracteriza por sintomas como |a fatiga constante, &l agotamiento fisico y mental
g la imitabilidad y la falta de concentracion. (Toker & Biron, 2020).
lizacic ICon relacidn al crecimiento de actifudes y reacciones retrogradas y distamtes hacig
Despersanalizacion. las personas con las que una determinada persona interaciua en el lugar de trabajo|
ltales como clientes, companeros de trabajo, colegas, efc. de profesion o paciente.
lLos individuos pueden wvolverse cinicos, insensibles y tratar a las personas de
impersonal o indiferemie.
Falta da [Sensacion de que la labor ejecutada carece de senfido y no se alcanzan log
- oo lobjetivos personales o profesionales. Los individuos experimentan sentimientos de
ineficacia y de estar estancados en su desarrollo.
persanal.
e—o-s INVESTIGA 2
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5. Presentacidn de instrucciones para el jusz:
A continuacion a usted le presento el cuesiionaric INVENTARID DE BURNOUT DE MASLACH elaborado per

Cristing Maslach y Jackson, adaptado en Lima por Vallejos en &l afic 2017. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los ifems segin coresponda.

Categonia Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

LARI El itemn requiere bastantes modificaciones o una
o DAD P modificacion muy grande en e uso de las
El itern se | 2. Bajo Mivel

o s s palabras de acuerdo con su significado o por la

ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una medificacion muy especifica de
algunos de los términos del tem.

relacion logica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

adecuadas.
4. Alio nivel iirrﬁdm.ﬁenemérﬁmys’nhﬁs
1. totalmente en desacuerdo (no El itern no tiene relacion |agica con ka dimension.
cumple con el criterio)
cg::ﬁi’;[:em 2 Desacwerdos (baje nivel de | Elitem fiene una relacion tangencial flejana con

la dimensian.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El itemn tiene una relacion moderada con la

bt dimension que se esta midiendo.
4. Totalments de Acusrdo (alto El item se encuenira estd relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
S El item puede ser eliminado sin que s& vea
2ol e con el ket afectada la medicion de |a dimension.
RELEVANCIA
El itemn es esencial 2 Baio Mivel El item fiene alguna relevancia, pero ofro item
o importante, es - Ben puede estar incluyendo lo gque mide éste.
decir debe ser
imcluido. 3. Moderado nivel El ifem es relativamente importante.

4. Alio nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

2. Bajo Mivel

3. Mederado nivel

4. Alto nivel

se-e INVESTIGA

e Uy

Leer con detemimiento los items y ealificar en una eacala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
1 Mo cumple con &l criterio
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Dimensiones del instrumento:

Primera dimension:

tamiento emocional.

Objetivo es describir los sentimos de cansancio emocional que es consecuencia del mismo trabajo
gue realiza a diano por lo cual tiene que tener contacto directo con las personas gue frata.

Indicadores

itemn

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

; -\'J\;_]utam iento
“emocional.

1. Debido a mi frakajo me
siento
emocionalmente agotado.

2. Al final de la jormada me|
siento
agotado.

3. Me encuentro cansado
cuando
me |evanto por las
mafianas y
tengo que enfrentarme a
otro

dia de trabsjo.

6_Trabajar con pasajeros
todos los
dias es una tension para
mi.

8. Me siento estresado por|
el
frabajo.

13. Me =iento frustrado por|

mi
frabajo.

14. Siento que estoy
haciendo un
trabajo demasiado duro.

16. Trabajar en contacto
directo con los pasajeros
me produce
bastante estrés.

20. En el frabajo siento

que estoy al
limite de mis posibilidades

{agotado).

L~ _~ ]
.I’I‘ "

INVESTIGA
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Segunda dimension: Despersonalizacion.
Objetivos de la dimension es ver el desarmollo de sentimientos, actitudes y respuestas negativas,
distantes y frias hacia ofras personas.

Despersonalizacion

. Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia |Relevancia| Recomendaciones|
5 Creoquefratoa | Debe de cambiar el terming
algunos pasajercs como i 4 4 4 pasajeros par alg penénco
fueran que englobe la muesira de su
objetos. estudio.
10. Creo que tengo un
comportamiento mas
insensible 4 & 4
con la gente desde que
hago
este frabajo.
11. Me preocupa que el
[frabajo me 4 4 4
este endureciendo
emocionalments.
15. Realmente no me T
importa ko que e e cambiar el terming
pasajercs par algo genético
fes m a algunos de log) 4 4 i que englobe 1a mestra de su|
pasajeros con las que asrudio.
tengo contacto
22. Siento que los Debe de cambiar &l tarming
passjeros me 3 1 4 pasajercs par algo genéticn
que englobe 12 mestra de su|
culpan de gus problemas. ssrudio.

Tercera dimension: Realizacion personal.
Objetivos de la Dimension: Tendencia que tiene el trabajador para evaluar su entomo laboral con &l
mizmo y como es que profesionalments va creciendo.

so-s INVESTIGA

’I’I’ 5

ucy

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones)
4. Puedo entender con Tiekiede comlir, H. termii
facilidad lo W@“‘;‘}j‘;ﬁmﬁ"ﬂf
- = S
lque piensan los pasajeros| kil estudio.
T. Me enfrento Iy bien Mhmdm
con los pasajeros par algo pendTice
problemas que me que englobe 12 mestra de su
gENEran mis pasajeres esin.
9. Sientc gque mediante mi
trabajo
esfoy influyendo 4 4 4
positivaments
en la vida de ofros.
5
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12. Me encuentro con
mucha 4 4 4
Vitalidad (energia)

17. Tenao facilidad para

crear una ;‘?ﬁtmm@dmwo
/ atmosfera de franguilidad que englob | muasstra de u
/ con esrudio.
mis pasajeros
18. Me encuentro Debe de cambéar el termino
Realizacion animado después pasajeros por algo genético
personal de trabajar junto con los que englobe 3 musstra de su
pasajeros esrudio.
19. He realizado muchas
cosas que 4 4 4
merecen la pena en este
trabajo.
21. Siento que se tratar
de forma 3 3
adecuada los problemas
lemocionales en el rabajo]
A 4
b oy o
(Pt ¥
“Rewior Consales Fueda

PR OGO
L= -DHl' 18835

Firma del evaluadar
DMI 32991045

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb {1904 asi como Pewell (2003}, mencionan que oo existe un consenso respacio al mimero de expertos a emplear. For
otra parte, el nimemn de jueces gue se debe emplear en un juicio depende del nivel de experiicia y de |a diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Woif {1803), Grant y Davis {1987), y Lynn {1285) (citados en McGartland et al. 2003)
sugiersn un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrk3s et &l (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacidn
confable de la validez de contenido de un instruments {cantidad minimamente recomendable para construcciones de nusvos
instnementos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con ka validez de un item éste puede ser incorporado al
instremento (Voutilainen & Liukkonen, 1885, citados en Hyrkas et al. (23003).

Wer : hitps-{'wnw revistsespacios. comicited 201 Ticted (0 17-23 pdf entre ofra bibliografia.

oo INVESTIGA 8
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Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado jusz: Usted ha sido seleccionado para evaluar €l instruments "ESCALA DE CLIMA LABORAL —
CL - SPC". La evaluacidn del instrumento &= de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obienidos a partir de ste sean ulilizados eficienterente; aportando al quehacer psicolegico. Agradecemos su
valiosa colaboracidn.

6.
MNombre del juez: NESTOR. DAMIEL GOMZALEZ RUEDA
Grado profesional: Maesiria (X} Dioctor (X)
Clinica { ) Saocial ()
Area de formacién académica:
Educativa [ ) Organizacional [ )
Areas de experiencia profesional: Psicologia organizacional, Psicologia ocupacional

Py . |Universidad Cesar Vallejo. Universidsd Tecnoldgica del Penl
Institucion donde bihora: |\, Ciod Privada del Morte, Universided Sefior de  Sipan
SELECTOS SAC

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios i
el area: Mas de 5 afios (X}

Experiencia en Inwvestigacion Trabajo{s) psicométricos realizados
Psicométrica:
(=i comesponde)

T Proposito de 1a evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

B Datos de la escala

Nombre de la Prueba: ES MEGEmn i

Al Sonia Palma (2022)

Procedencia: Fen

Administracién: Individual o Colectiva | Formato fisico o Computarizado.

Tiempa de aplicacién: 15 minutos en formato fisico. § minutes en formato computarizade.

Ambita de aplicacian: Trabajadores con relacion laboral de dependencia.

Significacién: | Tiene coma abjetivo evaluar la percepcion global del trabajador en
relacion a su ambiente laboral_

Dimensiones:
s Autorrealizacion (1.6,11,16.21 ,26,31,36.41, 48)
*  Involucramiento laboral (2,7,12,17 22,27 32 37, 42.47).
*  Supervision (3.8,13,18,23 28,33,35.43, 48)
+ Comunicacion (4,9,14,19,24 20,3430 44, 40)

s  Condiciones laborales (5,10.15,20,2 5,30,35.40,45 .50).

oo INVESTIGA 7
®e%% UCy
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[Escala tipo Likert:
« Nunca (1)
= Poco (2)
= Regular (3)
s Mucho (4)
=  Siempre {3)

9 S tedrico
EscalalAREA Definicion

Autorrealizacidn

|Apreciacion del frabajader con respecio a las pesibilidades que el medio laboral favorezea e
desamolle personal y profesional contingente a la tarea y con perspectiva de futuro.

Involucramiento

Identificacion con los valores organizacionales y compromiso para con =l cumplimisnto
desarrolio de la organizacien.

Supervision

|Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la supervisien dentro de |
aciividad |aboral en tanto relacion de apoyo y orientacion para las tareas que forman parts]
de su desempefio diario

Comunicacian

Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de |4
informacion relativa y pertinente al funcionamiento intemo de la empresa como con |
atencion a usuarios ylo clientes de la misma

Autorrealizacion

Reconocimiento de gue la instifucion provee los elementos materiales, economicos yig
psicosociales necesarios para el cumplimisnte de las tarsas encomendadas.
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10. Presentacidon de instrucciones para el juez:
A continuacion a usted le presento el cuestionario de Escala de Clima Laboral CL - SPL elaborade por

Sonia Palma Carrillo, . De acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los ftems segin

comesponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el criterio El item no es clam.

CLARIDAD =] w?m requiers bastantes modificaciones o una

B SR modificacion muy grande en el uso de las
=] itern e | 2. Bajo Mivel i

palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende o
ot ordenacion de estas.

facilments, as

decir, su sintactica
¥ semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una madificacion muy especifica de
slgunos de los términos del item.

relacion logica con
la dimension o

adecuadas.
4. Alto nivel El item es clam, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo {no £l item no fiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criteria)
cg-! _N{:lA 2 Desacuerde (baje nivel de | El item tiene una relacion tangencial flejana con
item tiene : 2.
acuerdo) la dimensian.

El item tiene una relacidn moderada con la

El item es esancial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

indicador que esta 2 g {enaderdo nivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4 Totalmente de Acuerdo {alto El item se encuenira esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1. Mo | p— El item pusde ser eliminado sin que s& vea
ke i S e e afectada la medicion de la dimensidn.
RELEVANCIA

£l item tiene alguna relevancia, pero ofro item
puede estar incluyendo o gque mide ésie.

3. Moderado nivel

El item &5 relstivaments impartante.

4. Alto nivel

El itemn &5 muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los
suz obsenvaciones gque considere perfinents

1 Mo cumple con &l criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderada nivel

4. Alto mivel

iterns y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
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Dimensiones del instrumento:

Primera dimension: Automrealizacion.

Objetivo es identificar la apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades que el medio
laboral faworezea el desamollo personal y profesional contingente a la tarea y con perspectiva de
futuro.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia E
Recoemendaciones

1. Existen
oportunidades de Medificar el fermino organizacion
crecery 4 4 4 [por uma palaba mas amigable ala
desarroliarse en |a polilacion.
organizacion

6. El jefe se interesa
por el xito del 4 4 4

personal

11_5e parlicipa en
Autorrealizacién [definir los objetivos y| 4 4 "
las acciones para
logrario
16. S& valora los
altos niveles de 4 4 4
desempefio
21. Los jefes
expresan
reconocimiento por
los logros
26. Las actividades
en las que se trabaja
permiten &l 4 4 4
desarmolio del
personal
31. Los jefes
promueven la
capacitacion que se
necesita
36. La organizacion Modificar el termino organizacion
promueve el 4 4 4 por 1ma paldbra mas amigable a ly
desarrollo personal Poblacion.

41. Se promueve la
generacion de ideas 5 5
creativas o
innovadoras
46.5e reconocen log|
logros en el trabajo
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Segunda dimension: Involucramiento laboral.
Objetivos de |a dimension es lograr identificar los valores organizacionales y compromiso para con
el cumplimiento y desarrolio dela crganizacion.

4 Observaciones/
Indicadores Item Claridad |Coherencia |Relevancia| Recomendaciones
2.5e siente comprometido ” B B mﬂﬁgfﬂ*ﬂm
con el éxito de la empresa ) ) mmmmamﬁ wﬁum
T.Cada trabajader asegura
sus niveles de logro en el 4 4 4
frabajo
12.Cada empleado se Modificar el fenming
considera factor clave para 4 4 4 arganizacion par una palabra
el éxito de la organizacian mas amigable a k2 peblacion.
17 Los trabajadores estan Midificar el terming
comprometidos con la 4 4 4 arpanizacion par una palabra
organiz.acifm mas amizatle a la poblacion.
22 En la organizacion se Modificar el termine aficina
hacen mejor las cosas cada) 4 4 4 [por 1ma palara mas adecuads)
dia a la reafidad de la poblacion
Involucramiento 27 Cumplir con las
laboral actividades laborales en &l i . .
trabajo, permite el desamalic|
del personal
32 Cumplir con las Modificar el tenming
actividades laborales es una) 4 4 4 estimulante per uma palatra
tarea estimulante mazs amigable a 1a pohlacion
37 Los preductos yio i .
servicios de la organizacitn 3 % % ‘mﬁ;‘f el TR
son mofivo de orgulio del MS m@hhpﬁawﬁm
personal
42 Hay clara definicion de Modifica el iesming
vigion, mision y valores en 4 4 4 arganizacion par una palabra
la organizacion mas amigable a la poblacion.
47 La organizacion es Modificar el terming
buena opcidn para alcanzar 4 4 4 arganizacidn par ua palabra
calidad de vida laboral mas amigable a la poblacian.
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Tercera dimension: Supervision

Obijetivos de la Dimension: Reconocer Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en
la supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y orientacion para las tareas que

forman parte de su desempeno diario.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

_l'{,' Supervision

3 .El supervisor brinda
apoyo para superar los
obstaculos que se
presentan

8. En la empresa se
mejoran continuamente los
métodos de trabajo

izaCidn por una palabra
m3s amipable a la poblacion

13. La evaluacion que se
hace del trabajo ayuda a
mejorar |a tarea

18. Se recibe preparacion
necesaria para realizar el
trabajo

23. Las rezponsabilidades
del puesto estan
claramente definidas

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

33. Existen normas y
procedimientos como guias|
de trabajo

38. Los objetivos del
trabajo estan claramente
definidos

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

43 Existe un trato justo en
la organizacion

L~ ]
’IH ®
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Cuarta dimension: Comunicacion.
Ohbjetivos de la Dimension: Identificar la percepcion del grade de fluidez, celenidad, claridad, coherencia y
precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno dela empresa comao con la

atencion a usuarios ylo dientes de la misma.

B Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia Recomendaciones
4. Se cuenta con acceso ala
informacion necesaria para 4 4
cumplir con el trabajo
9. En mi oficina la Maodificar &l ferming oficing
informacion fluye 4 4 por uma palybra mas adecuads)
adecuadamente 2 Ia reatidad d Ia poblacién
14. En los grupos de trabajo & 4
existe una relacion armoniosa
19. Existen suficientes & &
canales de comunicacion )
24_Es posible |a interaccion Modificar los términes par
con personas de mayor 4 4 palabras m3s sencillas para ka
jerarguia el
Comunicacion | 29 En |a organizacion se Modificar el fsmsino
afrontan y superan los ] 4 ergnizaciin por una palabra
abstaculos ‘s amizahle a la poblacion.
2 e Mlndificar el femmine
34. La organizacién fomenta " 4 SR 150 gk s ek
y promueve la comunicacion ‘s amigable a ba poblacién.
39. El superior escucha los MU Scze Termio
planteamientos que se le 4 4 Pilmmésm\;ﬂah
hacen poblacion.
44_Existe colaboracion entre Modificar I preguna por
el personal de las diversas 4 4 imakies
oficinas PR
48 Se conoce el progreso en Modificar el termino
otras areas de la 4 4 organizacién por una palabra
organizacién ‘s amigable a la poblacion
13
o%s%® INVESTIGA
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Quinta dimension: Condiciones laborales
Objetivos de la Dimension: ldentificar el reconocimiento de que la institucion provee los elementos
materiales, econdmicos yio psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas.

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones|
5. Los compafieros de trabajo s 4 s
cooperan entre si
10. Los objetivos de trabajo son i 4 i
refadores
15. Los trabajadores tienen la
loporiunidad de tomar decisiones| 4 4 4
en areas de su responsabilidad
20. Bl grupo con el que frabaja
funciona como un equipo bien 4 4 4
integrado
25. Se cuenta con la
oporiunidad de realizar el 4 4 4
trabajo lo mejor que s& puede
Condiciones 30. Existe una buena 4
laborales  |administracion de los recursos.. 4 4 4 %‘Fﬂ]" atin
de trabajo
[35. La remuneracion es atractival lriificar: ol fruining
en comparacion con la de otras 4 4 4 organizacién por una palabra
organizaciones s amsgabis 3 la pobiacion.
40. Los objetivos de trabajo
guardan relacidn con la vision 4 4 4
de la empresa
45 Se dispone de tecnologia 4 ¥ 4
gue facilite el rabajo
50. La remuneracion esta de
acuerdo al desempefio y sus 4 4 4
logros
A 4
iy
) “Rewior Consales Foeda-
Firma del evaluadorDNI Oy
32991045

Pd.: &l presente formato debe tomar en cuentac
Williams v Webh {1664) 25 como Powell (2003). mencionan que no exists un consenso raspecto al mimeno de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de expetticia y de |a diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1283), Grant y Davis (1807), y Lynn (1888} {citades en MeGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrk3s et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confable de la validez de contenido de un instrumenta (cantidad minimaments recomendable para constructionss de nusvos
insinEmentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con Ia validez de un item &ste puede ser incorporado al
insinemento (Voatilanen & Liukkonen, 1885, citados en Hyrkas et al. (2003)

Ver : hitps-/iveww revistaespacios.com/cited01 7icited2017-22. pdf entre ofra bibli

oo INVESTIGA
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Universidad
Cesar Vallejo

“"ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ ¥ EL DESARROLLO"

Los Olivos, 15 de junio del 2023

Sefior(a)

MIRANDA AQUINO STEPHANY EDITH

REPRESENTANTE COMUN DEL CONSORCIO

CONSORCIO DE LIMPIEZA Y SANEAMIENTO AMBIENTAL

CAL LAS ANEMONAS NRO. 1413 URB. LAS FLORES DE LIMA SAN JUAN DE
LURIGANCHO - LIMA

Asunto: Autorizar para la ejecucion del Proyecto de Investigacion de Psicologia
De mi mayor consideracion:

Es muy grato diriginne a usted, para saludario muy cordialmente en nombre de la
ummcﬁvmﬁuammmyenezmhm.mhmmmady
exitos en la gestién que viene desempedfiando.

A su vez, la presente iene como objelivo solicitar su autorizacidn, a fin de que el(la)
Bach. TAYNA BRIGETTE SILVERA SOLORZANO, con DNI 47544573 y AYALA
ORNAY JEAN CARLOS, con DNI 71886494, del Programa de Titulacidn para
universidades no licenciadas, Taller de Elaboracion de Tesis de la EscuelaAcadémica
Profesional de Psicologia, pueda ejecutar su investigacion titulada: "BURNOUT Y CLIMA
LABORAL EN EL PERSONAL DE LIMPIEZA EN UNA EMPRESA
msmmm.mmﬂ',mhthmmﬂmamﬁgmﬁm
agradeceré se le brinden las facilidades comespondientes.

Sin otro parficular, me despido de Usted, no sin antes expresar los sentimientos de

mi espedial consideracion personal.
Atentamente,
NASEL
CONSORCIO OE LIMPIEZA Y
SANEAMIENTO AMBIENTAL
GERENCIA GENERAL - SECRETARIA
MESA OE PAR
RN Dra. Netka Ruiz Miklavec
FECHA OF vGaEso LT -06.23 yora l6- 02
COORMINAINEA MACIONAL CCEE
N* DE REGISTRO.L.2.2_ W o rseL PROGRAMA DE TITULACION
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Anexo 14. Autorizacion de aplicacion para recoleccion y Uso de datos en

marco de Investigacion
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Los Ofivos 15 de junio del 2023

Sefior (@)

MIRANDA AQUING STEPHANY EDITH

REPRESENTANTE COMUN DEL CONSORCIO

COMSORCIO DE LIMPIEZA Y SANEAMIENTO AMBIENTAL

CAL. Las Anemonas Nro. 1413 Urb. Las Flores de Lima — SJL — Lima.

Asunto: Solicitud de Autorizacion para la Recoleccion y Uso de Datos en &l Marco
de una Investigacion

Es un placer saludarle. Mi nombre es TAYNA SILVERA SOLORZANC en
compania de AYALA ORMAY JEAN CARLOS somos estudiante del Programa de
Titulacion para universidades no licenciadas, Taller de elaboracion de Tesis de la
Escuela Académica de la Universidad Universidad Cesar Vallejo, ubicada en Av.
Alfredo Mendiola 6232, Los Olivos - Lima. Nos ponemos en contacto con usted en
calidad de estudiante investigador para solicitar formalmente su autorizacion para
llevar @ cabo una investigacion en el marco de nuestro proceso de titulacion.

El propdsito de esta investigacion es determinar la relacion que existe entre el
burnout v el clima laboral en el personal de Limpieza, asi como la relacion
entre las dimensiones del sindrome en mencion, por lo tanto, consideramos que
sU organizacion, Consorcio De Limpieza Y Saneamiento Ambiental, seria un
recurso invaluable para la obtencion de datos y perspectivas relevantes para este
estudio.

En este sentido, nuestra solicitud incluys:

1 Recoleccion ylo Uso de Datos: Solicitamos permiso para recopilar datos
relacionades con dos instrumentos: Inventario De Bumout De Maslach (MBI) v
Encuesta De Escala De Clima Laboral - ECL SPC (2022), los cuales seran tratados
de manera confidencial v utilizados dnicamente para desarrollar los objetivos de la
imeestigacion.

2 Consulta de Documentos: Deseamos consultar documentos pertinentes,
como relacién de personal por tumo laboral, que puedan contribuir @ nuestro
andlisis.

3 Entrevistas a funcionarios: Solictamos la posibiidad de realizar
entrevistas con fundonarios de su organizacion gue tengan conocimiento sobre el
tema a investigar relacionado al clima laboral v a caracteristicas de sindrome de
Bumout en colaboradores de la empresa.

4. Toma de Fotos yio Videos: Si es relevante para la investigacion,
solicitamos la autorizacion para tomar fotografias wo videos de las instalaciones o
procesos especificos relacionados con nuestno estudio.

Es importante destacar que esta investigacion se realizard con estricto respeto a
los protocolos éticos v legales aplicables. Todos los datos seran tratados de manera
andnima y confidencial, y no se divulgara ninguna informacién que pueda identificar
a individuos o a su organizacion sin su consentimiento expreso.



Ademas, estamos dispuestos a proporcionar toda la informacion gue reguiera sobre
los objetivos, metodologia y beneficios de nuestra investigacion. Asimismo, nos
comprometemaos @ sequir cualquier protocolo o procedimiento que sU organizacion
considers necesarnio.

Agradecemos de antemano su atencion y colaboracion en este proceso. Su
contribucion sera fundamental para &l éxito de nuestra investigacion. Por favor, no
dude en ponerse en contacto conmigo a través de jao29@hotmail.com o
silveracorporativo@gmail.com si necesita informacion adicional o para coordinar
una reunion para discutir esta solicitud en detalle.

Esperamos contar con su valiosa autorizacion y colaboracion en este proyecio de
investigacion. Quedamos a su disposicion para cualguier consulta o aclaracion que
reguiera.

Nota: Se adjunta los instrumentos de investigacion v el cronograma de recoleccion

de datos. Atentamente,

7 .
(" Abnonts/ i,/j Wi

K Jlu{ [
S c}{;_
Firma Firma
Sit Solorzano Tayna Brigette Aysla Omay, Jean Caros
COVT Estudiante: : 7003112795 Cod. Estudiante: 7003102657
Telefono. 48063068 Telsfono. 945147632
silveracorporativoggmail com Jjao28@hotmail com

MIRANDA A0

75074634
REPRESENIAMTE COWRIN DF CONYOR KT

Anexo 15. Constancia de ejecucion de Investigacion
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“Afio De La Unidad, La Paz Y El Desarrolio”

CONSTANCIA DE EJECUCION DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

La empresa CONSORCIO DE LIMPIEZA Y SANEAMIENTO AMBIENTAL con RUC. N°
20608345753,

Hace constar que los bachilleres en Psicologia, Tayna Brigette, Silvera Solorzano y
Jean Carlos Ayala Ornay, han llevado a cabo exitosamente el proyecto de investigacion
titulado:

Bumout y Clima Laboral en el personal de Limpieza en una empresa de servicios, Lima
2023

Este proyecto se desarrollo en las instalaciones de nuestra institucion durante la semana
del 25 de julio del 2023 fecha de inicio y termino el 01 de agosto del 2023.

El CONSORCIO DE LIMPIEZA Y SANEAMIENTO AMBIENTAL reconoce el esfuerzo
y dedicacion de los bachilleres en la ejecucién de esta investigacion, la cual contribuye
al avance del conocimiento en el campo de la Psicologia.

Se expide la presente constancia a solicitud del interesado (a) para los fines que
estime conveniente.

Lima, 17 octubre del 2023,

MIRANDA AQUI* 'O
- 75074614

REPRESE NTANTE COMUN DE CONSORCID

Anexo 16. Prueba de normalidad

Tabla 7



Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico N Sig.
Burnout 0.183 123 0.000
Agotamiento emocional 0.167 123 0.000
Despersonalizacion 0.132 123 0.000
Realizacion personal 0.168 123 0.000
Clima organizacional 0.187 123 0.000
Autorrealizacion 0.130 123 0.000
Involucramiento laboral 0.132 123 0.000
Supervision 0.150 123 0.000
Comunicacion 0.151 123 0.000
Condiciones laborales 0.204 123 0.000

Nota. n: muestra; sig.: significancia.

La tabla 10, en la investigacion aplicando la prueba de Kolmogorov —
Smirnov (K-S), se hallé que el p-valor de la variable burnout es 0,000; al igual que
la variable clima organizacional que fue de 0,000; siendo menores al 5% (p<0,05);
lo que evidencia que los datos de las mismas no siguen una distribucién normal.
Considerando lo anterior se uso la prueba no paramétrica del coeficiente Rho de

Spearman para determinar el grado de relacién entre las variables.



