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Resumen 

 

 

El presente estudio de tipo no experimental y transversal buscó determinar la relación 

entre síndrome de burnout y clima organizacional del personal de enfermería del 

Hospital alta complejidad Virgen de la Puerta de Trujillo. Con una muestra de 222 

participantes de enfermería de ambos sexos. Se emplearon como instrumentos la 

Escala Multidimensional del Clima Organizacional (EMCO-MINSA) por Delgado y Jaik 

(2017) y el cuestionario Inventory (MBI) desarrollada por Maslach y Jackson (1981) 

ambos adaptados a esta realidad. Los resultados arrojaron que existe una relación 

inversa y estadísticamente significativa entre las variables del estudio. En cuanto a la 

relación entre sus dimensiones, se halló una correlación inversa y estadísticamente 

significativa entre las dimensiones de síndrome de burnout y clima organizacional. En 

cuanto a los niveles se reportó que el 18,9% de los participantes presentan síndrome 

de burnout en el nivel bajo, el 42,8% medio y el 38,3% en el nivel alto. Finalmente Se 

sugiere continuar con el análisis de las variables tomando en cuenta diferentes 

diseños metodológicos. 

 

 

Palabras claves: síndrome de burnout, clima organizacional, colaboradores.
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Abstract 

 

 

 

The present non-experimental and cross-sectional study sought to determine the 

relationship between burnout syndrome and organizational climate of the nursing staff 

of the Virgen de la Puerta de Trujillo High Complexity Hospital. With a sample of 222 

nursing participants of both sexes. The Multidimensional Scale of Organizational 

Climate (EMCO-MINSA) by Delgado and Jaik (2017) and the Inventory questionnaire 

(MBI) developed by Maslach and Jackson (1981) were used as instruments, both 

adapted to this reality. The results showed that there is an inverse and statistically 

significant relationship between the study variables. Regarding the relationship 

between its dimensions, an inverse and statistically significant correlation was found 

between the dimensions of burnout syndrome and organizational climate. Regarding 

the levels, it was reported that 18.9% of the participants have burnout syndrome at the 

low level, 42.8% at the medium level and 38.3% at the high level. Finally, it is suggested 

to continue with the analysis of the variables taking into account different 

methodological designs. 

 

 

Keywords: burnout syndrome, organizational climate, collaborators.
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I. INTRODUCCIÓN 

 

En la actualidad del siglo XXI la sociedad vive cada vez más agitada haciendo 

frente a diversas demandas establecidas por el medio, nacidas por el consumismo y 

la globalización, llevando a la humanidad a modificar su estilo y ritmo de vida, 

plasmando diversas reacciones emocionales lo cual limita la realización de 

actividades diarias generando estrés (Campos, 2006). 

Por ello la tecnología cada vez se moderniza y la globalización hace frente a 

las empresas y sobre todo a esta nueva realidad en la que se vive debido a la 

pandemia por COVID-19, las organizaciones buscan establecerse y adaptarse a los 

nuevos cambios laborales, originando un clima organizacional abrupto lo cual está 

afectando drásticamente al personal de enfermería, pues al no contar con un 

adecuado ambiente laboral, laborar bajo presión y el aumento de horas, su 

rendimiento es cada vez menos y el aumento de enfermedades tanto físicas como 

emocionales son más latentes (Serpa, 2020). 

Asimismo, los constantes cambios sociales y laborales dan pie a un aumento 

de frustración y por ende estrés laboral; todo ello con el tiempo debe manejarse con 

buenas estrategias que eviten el malestar común favoreciendo a los colaboradores, 

aumentando el nivel de motivación en todo el personal todo esto disminuirá los 

factores que causan estrés laboral. Ahora bien, si el ambiente laboral no es el 

adecuado, esto puede causar malas relaciones laborales y por ende causar 

enfermedades emocionales y físicas, la más frecuente es el síndrome de burnout, 

este es conociendo como el daño emocional de riesgos psicosociales causado por 

el agotamiento físico, el cansancio, la excesiva carga laboral y sobre todo el ml 

manejo del tiempo que uno se dedica a sí mismo y esto afecta especialmente a 

docentes y a los profesionales del sector salud, todo esto lo refiere la Organización 

Mundial de la Salud (Gago, Martínez, & Alegre, 2017).
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Por ello el síndrome del quemado, nace conceptualmente por primera vez en 

1974 por Freudenberger, siendo un desequilibrio psicológico que es provocado por 

diversos factores estresantes los cuales son divididos en 3 fases; en primera 

instancia está el cansancio emocional, vinculada con el bajón emocional y las pocas 

ganas de hacer algo bueno por demás; seguida de ella está la despersonalización 

donde se involucran las actitudes negativas y poco empáticas hacia los demás, y por 

ultimo esta la baja autorrealización o desempeño de manera personal como laboral 

(Wurm et al., 2016). 

Asimismo, la variable de clima organizacional definida como el pilar 

fundamental de percepciones que los colaboradores tienen sobre las funciones 

laborales, los procedimientos y las políticas relacionadas a las condiciones 

ambientales. Considerado como un factor importante y que se da en un periodo corto, 

con múltiples variables que lo integran, dentro de ellas está el liderazgo, la 

motivación, la retribución y la participación (Bustamante et. Al, 2015). 

Haciendo un análisis en el sector salud, población donde esta investigación 

será aplicada, la organización mundial de la salud (2019) ha establecido el 

reconocimiento oficial, refiriendo que el síndrome de burnout con un causante de 

riesgo ocupacional o laboral, al hacer la ratificación y revisar el número once de la 

elección estadística internacional de enfermedades y dificultades con la salud 

conexos con (CIE-11), que fue aprobada en el año 2018 y cuya entrada fue fijada 

para inicios de este año con fecha establecida para el 1 de enero del 2022. 

Es por ello que el personal de enfermería son los más proclives a padecer el 

síndrome del quemado, por la excesiva carga laboral que se les atribuye provocado 

el aumento de cansancio físico y emocional, todo esto genera estrés laboral y si no 

se busca estrategias para combatirlas pronto se convertirá en una persona quemada 

por el exceso de carga laboral en el centro hospitalario de la alta complejidad. A su 

vez es importante hacer mención que el clima
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organizacional viene a ser la principal causante para dar pie al síndrome de Burnout, 

pues el factor empresarial y el trato interpersonal no siempre son bien vistas por el 

personal de enfermería (Borda, 2016). 

Es así, que varias investigaciones manifiestan que las instituciones de la salud 

su actuar es en general pues cuentan con un dinamismo propio, su mejor atributo es 

su realidad y su peculiaridad. Asimismo, los sistemas administrativos, las relaciones 

interpersonales y su clima organizacional son positivos, mejorando la productividad 

y su estilo de vida en su centro laboral, tal como lo refiere la Organización Mundial 

de la Salud (OMS, 2002). 

A nivel internacional, Colombia ha registrado diversos casos de síndrome de 

burnout en especialistas de la salud que trabajan en atenciones hospitalarias, 

reportando que los cosos con mal alto nivel están en Barranquilla con el 15,5%, en 

Cartagena con el 26,6%, en Ibagué con el 24,4% y en Orinoquia con el 25.5 

% relacionada a las labores que realizan en diferentes áreas (Gutiérrez, 

et al, 2017). 

A su vez en España se han reportado que el 47% padecen síntomas de 

síndrome del quemado, esto se ha incrementado excesivamente en la sociedad del 

sector de salud pública, que genera un alto grado económicamente y socialmente. El 

aumento de estrés laboral general una pérdida de control emocional ante cualquier 

acontecimiento laboral o social, dificultando la práctica de enfermería, yendo en 

declive los cuidados hacia los usuarios y por ende aumentado los accidentes en los 

trabajadores del área enfermería (Medina, 2015, p.2) 

A nivel nacional, en el Perú en el Hospital Central de la Fuerza Aérea, Unidad 

de Cuidados Críticos se han reportado que los niveles altos en despersonalización 

arroja un nivel del 15%, en cansancio emocional en profesionales de enfermería 

arrojo un nivel del 20%; asimismo en Arequipa el
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personal en la dimensión de agotamiento emocional arroja un nivel de 21.3 % y en 

despersonalización arrojo un nivel del 28.9%, todo lo expuesto en base al tiempo que 

laboraba el personal en la institución (Arias, 2016). 

Asimismo en un estudio realizado en el centro hospitalario de Chachapoyas 

se reportó que el 66.1% de enfermedades que se presentan en los trabajadores del 

sector salud son relacionadas al síndrome de burnout, las cuales se asocias a los 

riesgos psicosociales y psicológicos que se presenta día a día, por ejemplo: “la carga 

mental, el exceso de horas laboradas, el aglomera miento de actividades laborales y 

sobre todo el ambiente laboral” (Saucedo, 2015, p.12). 

A nivel regional, a modo general en los centros de salud o hospitales se 

evidencia que el 65% de los trabajadores del área de enfermería que ejercen sus 

funciones laborales de manera excesiva son más proclives a presentar síndrome de 

burnout en niveles relacionados a los horarios y turnos laborales, con mayor evidencia 

en las dimensiones de desgaste emocional o laboral y sobre todo una clara 

despersonalización debido al exceso de trabajo, condiciones laborares, etc. 

(Rodríguez, 2016). 

Es por ello que en la actualidad el síndrome de burnout hace hincapié a una 

realidad que cada vez es más latente en los profesionales del sector salud los cuales 

ofrecen sus servicios de manera directa hacia los usuarios más de 12 horas laborales, 

esto ha sido un factor predominante al origen del estrés crónico y como un trastorno 

tridimensional de agotamiento emocional y físico afectando la motivación y el trato con 

los usuarios todo esto se refleja en la baja productividad y las respuestas hostiles por 

parte del personal de enfermería (Acevedo, 2014, p.4). 

Referente a lo ya conceptualizado y de haber expuesto la cifras estadísticas 

en base a la realidad problemática se puede evidenciar que en la actualidad las 

dificultades relacionadas a la salud mental no se le ha dado el valor predominante que 

se merece, olvidado que es la base principal para mantener el equilibrio físico y 

emocional en nuestra vida personal, laboral y profesional, es por ello que es muy 

importante poder identificar estrategias para combatir el estrés laboral las cuales nos 

ayudara a diagnosticarlo, tratarlo y sobre todo afrontarlo de la mejor manera, 
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obstaculizando las respuestas negativas que alteran la tranquilidad del individuo. Por 

esta razón mediante diversos reportes plasmados por los organismos internacionales 

y nacionales y bajo los argumentos ya expuestos se planteó el consecutivo problema 

¿Cuál es la relación que existe entre el síndrome de Burnout y clima organizacional 

en el personal de enfermería del hospital Alta Complejidad Virgen de La Puerta, 

Trujillo- 2022? 

Esta investigación fue justificada socialmente pues sus resultados nos 

permitieron observar cómo el síndrome de burnout está asociado al clima 

organizacional en base a las condiciones ambientales, las políticas de salud 

ocupacional, el salario, los reconocimientos y sobre todo la carga psíquica laboral en 

el sector salud. Evidenciándose frecuentemente la vulnerabilidad al estrés debido a 

múltiples factores que se evidencia mediante investigaciones, artículos establecidos 

en este estudio. Asimismo, de manera práctica, ya que será un referente para futuros 

trabajos de investigación contextualmente, a su vez entender qué tipo la relación 

existente entre clima organizacional y el síndrome de burnout, al centro hospitalario 

alta complejidad la toma de decisiones e indagar cuales son los componentes 

desencadenantes entre clima organizacional y síndrome de burnout en el personal de 

enfermería, y posteriormente incentivar a la realización de charlas, capacitaciones, 

talleres o programas de forma general. Finalmente en su aspecto teórico pues ayudara 

a analizar e incrementar nuevos conocimientos sobre el tema, debido a que son pocas 

las investigaciones que hacen hincapié a la relación existente entre ambas variables 

y que se evidencio respuestas similares de investigaciones previas en diferentes 

ámbitos. 

En base a lo expuesto se consideró como objetivo general: determinar la 

relación que existe entre síndrome de burnout y clima organizacional en el personal 

de enfermería del hospital Alta Complejidad Virgen de La Puerta, Trujillo- 2022; 

teniendo los siguientes objetivos específicos: a) Establecer la relación entre la 

dimensión agotamiento emocional con las dimensiones de clima organizacional, b) 

determinar la influencia de la dimensión de despersonalización entre las dimensiones 

de clima organizacional, c) establecer la relación entre disminución de la realización 
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personal y las dimensiones de clima organizacional, d) Identificar el nivel de Burnout, 

en el personal de enfermería del hospital Alta Complejidad Virgen de La Puerta, 

Trujillo- 2022. 

Finalmente, las hipótesis investigativas estuvieron encarnadas en: Hi: hay una 

relación entre síndrome de burnout y clima organizacional, en el personal de 

enfermería del hospital Alta Complejidad Virgen de La Puerta, Trujillo- 2022. Ho: No 

existe relación entre síndrome de burnout y clima organizacional en el personal de 

enfermería del hospital Alta Complejidad Virgen de La Puerta, Trujillo- 2022.
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II. MARCO TEÓRICO 

 

Habiendo mostrado y explicado la realidad problemática, etc. Se hará mención 

de los siguientes: (antecedentes internacionales, antecedentes nacionales y 

antecedentes locales). 

A nivel internacional, Martínez et al. (2021) en su estudio tuvo como objetivo 

relacionar de la satisfacción con el burnout en el campo laboral dirigido a los 

colaboradores de las instituciones médicas con pacientes que presentan 

discapacidad intelectual. En la muestra se estudiaron a 323 participantes todos 

profesionales los cuales pertenecieron al centro médico. Trabajaron con el 

cuestionario de Maslach Burnout Inventory y Ad Hoc para satisfacción con una 

validez y confiabilidad de 0.89 y 0.90). Se encontraron como resultados la existencia 

de ambas variables para la dimensión agotamiento y cinismo arrojaron un valor de 

0.84 y 0.86 con el Alfa de Cronbach. Asimismo dentro de la satisfacción de los 

trabajadores obtuvo un nivel alto (M = 6,20, SD = 0.72) y para los valores de 

agotamiento experimental fueron = 1,94, SD = 1,17 y de control = 2,18, SD =1,23. 

Concluyendo así que estos factores en mención están ligados al funcionamiento 

emocional de los colaboradores, pues al estar con niveles o valores altos como los 

ya mostrados se evidencia que mientras mayor sea la satisfacción laboral menor será 

el agotamiento emocional. 

De igual modo, Bustamante, et. Al (2015) su estudio habla sobre 

“Caracterización del clima organizacional en hospitales de alta complejidad en Chile” 

para la revista “Estudios Gerenciales”. Siendo su objetivo principal describir la 

importancia del clima organizacional de dos centros hospitalarios del lugar en 

mención. Considerando como técnica principal la encuesta para la obtención de 

datos informativos, la muestra fue de 561 funcionarios del área de enfermería. 

Concluyendo que las dimensiones que más predominan es la responsabilidad, 

identidad y la motivación laboral; y las que menos influyen son
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la comunicación, la administración, el conflicto, la tecnología, los materiales 

y la distribución de personas. 

Saldaña (2016) es su investigación su objetivo principal fue: determinar la 

relación entre el clima organizacional y el síndrome de burnout en el personal de 

salud de Pampa Grande. Siendo no experimental de corte transversal y correlacional. 

Se hizo uso de los instrumentos del MBI, el MBI-HSS y el de clima organizacional 

propuesto por el MINSA, la muestra estuvo conformada por 46 colaboradores. 

Arrojando como resultados que si existe una relación altamente significativa entre el 

burnout y clima organizacional. Asimismo, se identificó una relación con un (p<0.05 

,758) entre el síndrome de burnout y las dimensiones de ingreso mensual y cargo 

desempeñado. Concluyendo que el personal de los centros hospitalarios manifiesta 

que los factores predominantes para evitar el estrés crónico, es indispensable que 

se mantenga un buen ambiente laboral. 

Además, en su trabajo de investigación Barreda (2017) su objetivo fue 

establecer la “relación entre el síndrome de burnout y clima laboral en el personal de 

enfermería de un hospital de Lima Norte 2017”. De diseño no experimental 

correlacional. Trabajo con los cuestionarios de Maslach burnout Inventory (MBI) y la 

Escala de Clima Laboral (CL-SPC), con una muestra censal de 136 profesionales de 

enfermería. A su vez, los resultados arrojaron que existe una relación negativa entre 

la despersonalización y el agotamiento emocional del clima laboral y el burnout; 

identificándose relación entre altamente significativa de tipo positivo entre ambas 

variables generales. Concluyendo que el personal encuestado manifestó que el 

exceso de carga laboral y el tiempo laborado es compensado con las condiciones 

ambientales que se les brinda a cada momento. 

Chahua (2018) realizó un estudio siendo su objetivo principal, identificar los 

niveles del síndrome de burnout y sus respectivas dimensiones en los trabajadores 

de salud del hospital San Juan de Lurigancho en el periodo noviembre-diciembre del 

2017. Siendo no experimental de corte transversal. Teniendo a 60 enfermeros como 

muestra (a), utilizó el cuestionario de MBI y el cuestionario Socio Demográfico 

Laboral. Dichos resultados arrojaron que de la población cuenta con niveles bajo de 
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burnout con un 23.3%, en el nivel medio arrojo un 21.7% y con un nivel alto de 55%. 

En las dimensiones, arrojo un 18% bajo en agotamiento emocional, medio con un 

25% y por último en el nivel alto arrojo un 45 %; en despersonalización, el nivel bajo 

fue de 23.3%, el medio de 66.7% y el alto10%; por último en realización personal, el 

21.7% fue bajo, el 56.7% fue medio y el 21.7% fue alto. Concluyendo que la variable 

de síndrome de burnout en estudio destaca medianamente siendo similares con sus 

dimensiones. 

Coronado, (2017) realizo un estudio donde su objetivo fundamental fue si hay 

“relación entre síndrome de burnout y clima organizacional en el área de emergencia 

del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del Cusco, 2016”, su 

diseño fue no experimental, con un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo 

correlacional, la muestra censal estuvo conformada por 59 personal del centro 

hospitalario, los instrumento que se utilizaron fueron dos cuestionarios. Finalmente, 

esta investigación concluyo que la relación entre el clima organizacional y el estrés 

laboral es alta, pues los evaluados enfocaron los factores predominantes para contar 

con un buen clima laboral siendo una de las más grandes estrategias minimizar el 

estrés laboral en los trabajadores. 

Gago et al. (2017) en su estudio que presentaron a la Revista Latinoamericana 

de Ciencia Psicológica. Su objetivo fue: establecer si existe relación entre el síndrome 

burnout y el clima organizacional en el hospital general de Huancayo, Perú. Los 

instrumentos aplicados fueron el MBI y el CLIOR Scale para el clima organizacional. 

Su muestra fue de 97 participantes del área de enfermería, teniendo como estudio 

correlacional, no experimental descriptivo. Los resultados arrojaron que existe una 

relación significativa entre la realización personal y el clima (p=0.03, r=0.297); en 

cuanto al agotamiento emocional (p=0.129, r=-0.155) y despersonalización (p=0.134 

y r=-0.153) con clima no hubo relación. Concluyendo que existe relación entre el 

clima y la realización personal; también se observó diferencias en las medias del 

burnout y el clima laboral en relación con las áreas en las que laboran, obteniendo 

mayor puntuación en las enfermeras del área de UCI. 

 

A su vez, Castillo (2017) realizo una investigación donde su objetivo fue, 
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establecer la “relación entre clima organizacional y síndrome de burnout en el 

personal de servicios de salud del Gobierno Regional de Ancash Sede Central – 

2017”, de enfoque cuantitativo, de nivel relacional, su muestra fue de 30 

colaboradores, para la cual se aplicó la técnica del cuestionario uno para cada 

variable. Los resultados arrojaron que el grado de relación entre las variables 

generales es negativa (r=−0,534). Concluyendo que esta investigación manifiesta 

que a mejor clima organizacional menor riesgos de síndrome de burnout se 

evidencia. 

También, Oblitas (2017) en su estudio, su objetivo fue conocer si existe 

“relación entre síndrome de burnout y clima organizacional en el personal de 

enfermería de la Micro Red Palmira-Huaraz, de la Universidad Nacional Santiago 

Antúnez de Mayolo, 2015”. Siendo de tipo, correlacional de corte transversal, no 

experimental. Dentro de los cuestionarios aplicados fueron el MBI y la “Escala de 

Percepción de Clima Laboral”, la muestra estuvo conformada por 60 usuarios. Se 

obtuvo como resultados, que la prevalencia del burnout fue de 60% alto, 23.3% medio 

y 16.7% bajo; en su dimensión agotamiento emocional, el 18.3% presentó un nivel 

bajo, el 38.3% medio y el 43.3% alto. Para despersonalización, se obtuvo un el 25% 

en nivel bajo, 61.7% en nivel medio y 13.3% arrojo un nivel alto. Dentro de la 

realización personal arrojo bajo con un valor de 18.3%; medio con un valor de 55% 

y alto con un valor del 26.7%. Asimismo para mejorar clima el 63.3% debe corregir 

diversos factores negativos, se obtuvo un valor del 21.7% y el 15% indicando como 

no saludables. Concluyendo así la existencias significativa entre ambas variables. 

A nivel local, Flores et. Al (2021) en su investigación, su objetivo principal fue 

estudiar a la asociación que existe entre Síndrome de Burnout y clima organizacional 

en el personal del servicio de Patología Clínica y Anatomía Patológica del Es Salud. 

Siendo aplicada con un diseño no experimental correlacional simple de corte 

transversal, los instrumentos que se usaron fueron el MBI y el instrumento para 

evaluar clima organizacional. Su muestra fue de 77 trabajadores. Sus resultados 

arrojaron que el 90.9% están por el nivel medio en base a la primera variable, a su 

vez se evidencio que 87% cuenta con un nivel ato en base al desempeño laboral. 

Dentro de la correlación y mediante la Rho de Spearman se obtuvo un valor de = -
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0.452 lo cual su tamaño de efecto es moderado y con una significancia de (p < 0.01). 

Concluyendo la correlación significativa entre ambas variables. 
Cerrón y Poma (2017) en su estudio realizado, su objetivo fue establecer la 

relación entre el clima organizacional y el burnout de los colaboradores de salud de 

la Red de Salud Jauja-2017. Siendo de tipo no experimental, descriptivo y 

correlacional. Se utilizaron los instrumentos del el MBI y el EDCO-MINSA-2011, la 

muestra estuvo conformada por 150 personal de salud. Los resultados arrojaron que 

el estrés laboral tuvo un nivel de 3.3%siendo alto, el 42.7% medio y el 54% bajo. En 

cuando a las dimensiones de agotamiento emocional, los niveles arrojados fue un 

nivel 4%; 27.3% y 68.7%; los cuales son bajo, medio y alto en ese orden, en cuanto 

a la despersonalización, se obtuvo un nivel medio con un 22% y un nivel bajo de 

78%; en la realización personal, se obtuvo que el 87.3% fue bajo; el 10.7% medio y 

por último el 2% fue alto. Por parte del clima organizacional, el 3.3% se determinó 

poco saludable, el 29.3% como saludable y el 67.3% por mejorar. Concluyendo que 

existe una relación entre las variables generales ya mencionadas. 

Castañeda (2015) en su investigación tuvo como objetivo, establecer qué tipo 

de relación presentan los indicadores del síndrome de burnout y organizacional 

laboral del personal asistenciales del Ministerio de Salud y Seguro Social de Salud-

Chepén. Su metodología fue tipo aplicada, descriptivo correlacional no experimental. 

A la Vez sus instrumentos utilizados para la recopilación de datos fueron el Inventario 

de burnout y la Escala del clima organizacional Laboral (WES). La muestra fue de 93 

colaboradores de salud. Concluyendo, que hay una relación positiva entre el 

síndrome de realización con: implicancia, cohesión, autonomía y organización. 

Respecto a la fundamentación teórica relacionada a las variables, se 

mencionará a la variable de clima organizacional donde Delgado y Jaik (2017), lo 

conceptualizan que es importante mantener un ambiente laboral y buenas 

condiciones laborales, estableciendo valores, actitudes positivas, respetando las 

opiniones del personal de trabajo, todo ello ayudara a mantener una buena 

percepción sobre el ambiente. Todo lo expuesto asocia contextos organizacionales 

como (el liderazgo, conflictos, sistemas de recompensas, castigos, control, 

supervisión y finalmente las particularidades del medio físico de la institución). 
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Gutiérrez (2017), lo define como un núcleo de atributos que son captados por 

las empresas particular y/o sus subsistemas, siendo provocado se manera en que la 

institución se comunica con su personal y como se relaciona y se involucra con su 

ambiente de forma general. 

Delgado y Jaik (2017) nos enseñan las diversas e importantes teorías del 

clima organizacional, las cuales son plasmadas a continuación: 

Esta la teoría de las relaciones humanas la cual nos enseña la importancia de 

las necesidades de los involucrados que forman parte de las empresas o 

instituciones. Es por ello que la producción, la satisfacción son factores 

predominantes en base a los resultados obtenidos por el personal, manteniendo una 

elevada motivación la cual favorecerá a la organización. Todo lo expuesto tuvo como 

objetivo brindar información acerca de los atributos que forman parte de su trabajo. 

(Delgado, et al, 1935-1950). 

Asimismo, la teoría de Mc Clellan (1960) manifiesta que la conexión en las 

instituciones y su personal está centrada en el trato, respeto siendo el pilar 

fundamental (la lealtad y la eficacia); por otro lado, la teoría de las expectativas está 

basada en (el agradecimiento, la productividad y logros de cada trabajador) y sobre 

todo en como las instituciones retribuyen cada esfuerzo y dedicación de su personal. 

Finalmente, está la teoría de las necesidades donde (el logro, el poder, la capacidad, 

la tolerancia, la afiliación, y la integración) son predominantes en cada trabajador. 

Por ello, esta investigación es importante siendo su objetivo estudiar la importancia 

del clima ambiental relacionado al síndrome de burnout. (López, 2018). 

Es por ello que la teoría del Clima Organizacional de Likert (1967) permite 

visualizar el motivo y efecto de los inicios de los Climas que se investiga, 

simultáneamente ayuda a indagar el papel de las variables que se incorporan al 

Clima que se estudia, pues la conducta de los trabajadores se forma de manera 

positiva o negativa por el comportamiento que ofrecen los altos mandos y por los 

contextos empresariales, que establecen las impresiones, los valores, el 

comportamiento, el trato y sobre todo el vínculo de relaciones que se establece entre 

sí. 

Gutiérrez (2017) menciona que el clima organizacional establecido en una 
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empresa el pilar más importante, determinado que el éxito y es sumamente 

importante, por lo que se decretó que todo éxito de las organizaciones depende de 

cómo perciben el clima su personal pues su bienestar y su compromiso es parte de 

ello, logrando que se cumplan sus objetivos establecidos por la organización de 

forma eficaz y eficientemente. 

Actualmente, la interacción en las organizaciones, las expectativas a corto 

plazo, da pie a la descripción de talleres para el crecimiento y la participación de una 

técnica de supervisión y persecución. Es decir, al desarrollar las participaciones para 

mejorar a la organización, es recomendable medir primero el clima, como una 

evidencia muy argumentada y objetiva, fuera de juicios instintivos o sucesos, esto 

ayudara a que se mejore la intervención a corto y largo plazo (MINSA, 2009). 

Las dimensiones de la variable de clima organizacional son las siguientes: 

Potencial humano: determina que la normativa interna de la institución está formada 

por trabajadores con equipos de trabajo pequeños o grandes que su mayor propósito 

es que la empresa exista ayudar a cumplir con sus objetivos y metas (MINSA, 2009). 

Confort: Las condiciones ambientales deben ser más que óptimas para el personal 

de las instituciones y empresas tanto públicas y privadas, dichos aspectos deben 

contar con buena iluminación, ventilación lo cual debe ser sano para los 

colaboradores (Ramos, 2012). 

Innovación: establecida como la ejecución satisfactoria de un beneficio o paso nuevo 

a cualquier proceso, siendo restablecido satisfactoriamente en el mercado laboral o 

la implementación de cambios distribuidas en las empresas (Salazar, 2017). 

Liderazgo: considerado uno de los pilares más predominantes al momento de medir 

el clima de las organizaciones pues se necesita un manual que guie a los 

colaboradores los cuales ejerzan un buen funcionamiento en sus actividades 

laborales y por ende se alcance resultados positivos en la producción (Celis, 2014). 

Recompensa: viene a ser la base principal de la satisfacción laboral que crearan 

climas positivos, siendo uno de los pilares fundamentales para los individuos de la 

organización. Esto estimulara a que se cumpla correctamente las actividades 

laborales siempre y cuando los altos mandos reconozcan y gratifiquen sus funciones 
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cumplidas para con la organización (Guevara, 2018). 

Remuneración: este hace referencia en el salario que es otorgado a los trabajadores 

a la hora de realizar sus actividades y funciones laborales pues son retribuidos de 

acuerdo a sus metas establecidas (Garcés et. Al, 2017). 

Estructura: se enfoca de cómo la empresa mantiene un ambiente con un orden 

optimo en base a su construcción y todo lo que haga referencia a ellos, se centra 

también en sus normas y políticas que toda organización debe tener hacia sus 

colaboradores (Celis, 2014). 

Comunicación: enfocada en como la organización maneja el dialogo entre sus 

trabajadores, la confianza que tengan al realizar algún reclamo laboral y como sean 

escuchados y comunicados (Guevara ,2018) 

Toma de decisiones: enfocada en cómo la empresa permite que sus trabajadores 

hagan uso de manera asertiva al momento de tomar cualquier decisión y sobre todo 

que se les permita o tengas en cuenta sus opiniones, decisiones el valor que se les 

dé en la empresa. (Ramos, 2012). 

Motivación: es definido en como la organización brinde esa pertenecía a sus 

colaboradores de hacer de su centro de trabajo su segunda casa, como involúcrese 

a su equipo de trabajo logrando una autorrealización positiva. Asimismo, las 

relaciones con sus altos mandos deben ser adecuadas para no generar desgano y 

miedo creando una baja motivación y no cumplan con sus actividades o las realicen 

por obligación (Chiavenato, 2011). 

Conflicto y cooperación: se enfoca en los conflictos de los individuos de manera 

innata pues el humano ya es considerado un animal social que cuando se trata de 

competir en el campo laboral despierta esos motivos biológicos y psicológicos por 

ser el mejor desatando esos conflictos donde la fuente de fastidio más predominantes 

son las terceras personas (Gómez, 2013). 

Identidad: es considerada es necesidad de distribuir los fines íntimos con todos los 

individuos de la empresa. La importancia de mostrarnos tal y como somos y como 

nos comprometemos e identificamos con la organización poniéndonos la camiseta y 

decir todos somos uno solo (Gonzáles y Gonzáles, 2010). 
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Asimismo, se expondrá las bases teorías de la variable del síndrome de 

burnout llamado también síndrome del quemado, que padecen los individuos ante 

diversos estresores y emociones que no favorecen en su ámbito laboral (American 

Thoracic Society, 2012). 

Hoy en día, el burnout se considera como un padecimiento crónico reconocida 

y establecida por la Organización Mundial de la Salud (OMS), esta organización la 

clasifica en su índice ICD-10/Z73 como el conflicto que se identifica en el desgaste 

laboral y profesional (Forbes, 2011). 

Gómez (2015) cita a Brief y George (1991), quienes definen el síndrome de 

burnout como: “condiciones laborales que son negativas para el bienestar de los 

colaboradores”. Asimismo, Ellis (1995) explica la importancia de ver al estrés laboral 

con una perspectiva global que no esté centrada en el individuo, sino que se evalué 

contemplando los determinantes detonadores y su impacto en la organización (p.50) 

Jackson y Maslach, refieren que el síndrome de burnout es una manera 

inadecuada de hacer frente al estrés crónico, pues los fundamentales atributos es “la 

despersonalización, agotamiento, cansancio emocional y la disminución de la 

productividad o desempeño personal” (Saborío & Hidalgo, 2015, p. 52). 

De esta forma Maslach Burnout Inventory (MBI). Es un instrumento de tipo 

auto informe que mide el nivel de burnout en los individuos. Tiene 22 ítems, y se 

divide en 3 fases o dimensiones, de manera conceptual se hará mención a las 

dimensiones ya mencionadas (Lani, 2010). 

Agotamiento emocional: hace referencia al cuidado del individuo evitando la agitación 

el cual involucra al tiempo que se labora de forma excesiva a una actividad o tarea 

que no es reconocida como algo productivo. Esto se relaciona al agotamiento 

extremo originadas por terceras personas mientras se laboral en torno a ello 

provocando un desgaste psicológico y emocional (Carod y Vásquez, 2013). 

Realización personal o sensación de inefectividad: enfocadas hacia los individuos 

que no se identifica con su trabajo evidenciándose una baja autoestima, sentimientos 

de culpa, fracaso, incapacidad e insuficiente para realizar sus actividades laborales 

y personales (Bedin y Roberto, 2015). 
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Asimismo, las personas con burnout desarrollan síntomas no específicos, como 

(sentirse frustrados, enojados, temerosos o ansiosos). Asimismo, no son capaces de 

expresar felices o sentirse satisfechos al realizar o cumplir sus metas. Todo esto tiene 

consecuencias con la falta de sueño, dolores musculares, problemas 

gastrointestinales y jaquecas (OMS, 2010). 

Agotamiento: enfocada da como resultado circunstancias negativas no solo en los 

trabajadores, también afecta a las instituciones. Para poder combatir el agotamiento 

de debe aceptar y buscar estrategias logre lidiar y mejorar lo antes mencionado 

(Gavilanes, 2015).
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III.  METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 

Esta investigación, se hizo uso de un enfoque cuantitativo, el mismo que; se enfocó 

para la recolección de datos que nos ayudaran a corroborar las hipótesis relacionadas 

al nivel numérico y comprobar estadísticamente las teorías plasmadas (Hernández et 

al, 2010). 

Asimismo, se utilizó el tipo de investigación descriptivo, correlacional, debido a que se 

procedió a realizar la descripción cualitativa vinculada al vínculo que existe entre las 

mismas en base a tiempo; siendo también, comparativa pues se evaluara diversas 

propiedades resaltadas referentes a los objetos evaluados con el tiempo exacto. 

Finalmente, fue comparativo, orientada al estudio de semejanzas relacionadas a la 

integridades o parcialidad (Hernández et al., 2014). 

Siendo a su vez, básica ya que está direccionada en base a informar y no aplicar. 

Siendo a su vez, no experimental, pues no se hará cambios o adulterara las variables 

investigadas (Hernández, et al., 2014), del mismo modo descriptivo correlacional, 

pues facilito instaurar el grado de relación existente entre ambas variables (Sánchez 

y Reyes, 2015). 

 

Finalmente, su diseño fue representativo lo cual se grafica a continuación: 

 

Dónde: 

 

M = Muestra 

O1 = síndrome de burnout 

O2 = clima organizacional 

r = Relación 
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3.2. Variables y operacionalización 

En la primera variable sobre clima organizacional Delgado y Jaik (2017) manifiesta 

que está enfocada en las relaciones humanas la cual nos enseña la importancia de 

las necesidades de los involucrados que forman parte de las empresas o instituciones 

como percepciones del (ambiente, los valores, actitudes u opiniones personales de 

los individuos y la productividad que están influenciadas por las variables del medio y 

las variables personales); del mismo modo dentro de la definición operacional el clima 

organizacional fue medido mediante la Escala Multidimensional del Clima 

Organizacional (EMCO-MINSA). Es una escala de respuesta tipo Likert ordinal de 4 

escalas que van (desde 1= nunca, 2= a veces, 3= frecuentemente, 4= siempre). 

Contiene 34 ítems distribuidos en 3 dimensiones, El resultado de la puntuación de las 

dimensiones se obtuvo de la suma de los ítems y el resultado total, a su vez fue de 

ordinal.  

En la variable 2, sobre síndrome de burnout Maslach y Jackson (1981) la 

conceptualiza como el desgaste emocional y físico vinculado al estrés crónico que se 

evidencia en trabajadores que han sobrepasado la carga laboral afectando totalmente 

su estilo de vida laboral y personal. Asimismo, en su definición operacional, el 

síndrome de burnout fue medido mediante el Maslach Burnout Inventory (MBI) 

desarrollada por Maslach y Jackson en 1981 y adaptado para la población peruana 

por Llaja, Sarria y García en el año 2007, esta escala es de tipo ordinal, cuenta con 

22 ítems distribuidas en 3 dimensiones: (cansancio emocional= 9 ítems 1, 2, 3, 6, 8, 

13, 14, 16, 20), (despersonalización= 5 ítems 5, 10, 11, 15, 22) y (realización personal= 

8 ítems 4, 7, 9, 12, 17, 18, 19, 21). La escala para evaluar la variable es de tipo ordinal 

pues consta con 6 escalas. 

 

3.3. Población, muestra, muestreo unidad de análisis: 

En ese sentido, se consideró como población a 223 trabajadores de enfermería del 

centro hospitalario Alta Complejidad La Esperanza, Trujillo-2022. Pues la población 

cuenta con las características necesarias para el estudio, siendo definidas por el 

tiempo, lugar los cuales fueron estudiados (Supo, 2018). 
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Criterios de inclusión 

− Personal nombrados y contratados del centro hospitalario virgen de la puerta 

Alta Complejidad la esperanza, Trujillo-2022. 

− Personal que acepten colaborar en esta investigación de forma voluntaria. 

Criterios de exclusión 

− Personal de enfermería que hayan culminado su carrera o estén haciendo 

prácticas. 

− Personal de enfermería que no deseen participar de forma voluntariamente en 

esta investigación. 

Unidad de análisis 

− Personal que labore en el centro hospitalario virgen de la puerta Alta 

Complejidad la esperanza. Asimismo, no se considerará al personal de 

enfermería que no completaron correctamente el cuestionario. 

Muestra: 

− La muestra estuvo constituida en su totalidad por la población ya que se tuvo 

acceso a toda, fueron 223 trabajadores de enfermería del hospital Virgen de La 

Puerta puesto que se tuvo acceso a todos y cada uno de ellos (Mendoza, 2018). 

− Se hizo uso del muestreo no probabilístico, pues está dirigido a la intención de 

intervenir en la investigación y los criterios de inclusión (Ventura, 2017). 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se consideró como modalidad la encuesta, donde se utilizó los cuestionarios donde 

se consideraron preguntas ya elaboradas, cualidades o características de diferentes 

variables (Hernández, et. Al, 2014). 

El instrumento para la variable síndrome de burnout que se uso fue el 

Cuestionario de Estrés Laboral de Maslach Burnout Inventory (MBI) diseñada por 

Cristina Maslach, y Jackson en 1981, realizándose una segunda versión en 1986 por 

Maslach y Leiter (1986). Diseñada para la población de los Estados Unidos, más tarde 

se adaptó a esta realidad por Llaja y García (2007) y finalmente años después por 
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León Reyna en el (2020). Siendo el (MBI) es la versión más utilizada, pues mide los 

niveles de burnout en profesionales del sector salud. 

 También fue adaptado para sesión educativa (MBI-ES) contando con 16 ítems 

(MBI-GS). Está dirigida para Adultos profesiones de servicios de salud, se aplica de 

manera individual o colectiva y con un tiempo límite de entre 10 a 15 minutos. 

Por otro lado, el instrumento que se empleó para la variable de clima organizacional 

ser el cuestionario (EMCO MINSA) Elaborado por Gómez y Vicario para la población 

mexicana (2008), más tarde fue validado en el Perú por el Dr. José Luis Pereyra 

Quiñones (2015). Cuenta con 34 ítems con 3 dimensiones. Con respuestas de tipo 

Likert. Siendo su objetivo es medir el nivel del clima dentro de una institución, su 

aplicación es individual o colectiva y es dirigida al personal de edades entre 18 y 70 

años. 

 

Validez 

La validez de los cuestionarios fue expuesta a expertos y especialista en la materia 

siendo 5 jueces los que evaluaron los instrumentos de cada ítem, teniendo en cuenta 

los valores de relevancia, claridad, y pertinencia, a su vez se usó una guía para su 

evaluación. Asimismo para ello se utilizó el coeficiente V de Aiken para verificar la 

valides de cada cuestionario, donde se puedo evidenciar según los valores superiores 

que indica un nivel de excelencia de validez siempre y cuando los valores arrojados 

sean de .80, a más en referencia a su dominio teórico. 

 Asimismo, para el Cuestionario sobre el síndrome de burnout y el Cuestionario 

evaluativo sobre el clima organizacional los valores recopilados fue de .95, arrojando 

como resultado que los cuestionario evidencian una validez de contenido un nivel alto, 

de tal manera, los instrumentos midieron correctamente las variables para las que 

fueron creadas 

 

Confiabilidad 

Respecto a la confiabilidad de los cuestionarios se aplicó una prueba piloto a 50 
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participantes del área de enfermería, por lo cual los datos obtenidos se cuantificaron 

mediante el coeficiente Alfa de Crombach, siendo una de las pruebas estadísticas más 

usadas para evaluar la fiabilidad de los test en una escala Likert. 

 Finalmente, el Cuestionario síndrome de burnout arrojo un valor igual a .931 

a través del coeficiente de fiabilidad Alfa (α) y para el Cuestionario evaluativo sobre el 

clima organizacional el valor obtenido fue de .942 mediante el coeficiente de fiabilidad 

Alfa (α). Asumiendo que ambos cuestionarios fueron más que confiables para 

posicionándose en un nivel excelente. 

3.5. Procedimientos 

Para la ejecución de este trabajo de estudio se realizó una reunión con el director del 

centro hospitalario alta complejidad de la esperanza, al cual se solicitó el permiso para 

evaluar al personal del área de enfermería. Seguido de ello se solicitará el correo o el 

número de celular al personal de enfermería para emitirles un documento de google 

forms donde se consignará un consentimiento informado donde den su autorización 

para su llenado correspondiente. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

Dentro de los análisis respectivos se consideró usar el método cuantitativo de la 

estadística inferencial y descriptiva, donde la estadística descriptiva estará enmarcada 

en cuantificar los niveles de síndrome de burnout y clima organizacional, organizados 

en tablas, gráficos o figuras, y la estadística inferencial se centrará en establecer las 

correlaciones entre las variables, originado todo aquello de una tabulación de datos 

mediante las hojas de cálculo del google forms, el programa Microsoft Excel 2018 y el 

programa estadístico SPSS v.26 en inglés (Stadistical Package for que Social 

Sciences). 

Además, se realizó la prueba de normalidad inferencial sonde se determinó el 

estadístico que se utilizó para este estudio, a su vez mediante la prueba de normalidad 

de Kolmogorov Smirnov se identificó si los datos contaron con una distribución 

paramétrica o no paramétrica, ayudo a seleccionar al estadístico adecuado, que fue 

Pearson, tanto para obtener correlaciones, como para el nivel de significancia. 
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3.7. Aspectos éticos 

Esta investigación se ajustó por los valores éticos siendo los siguientes: “maleficencia, 

beneficencia, justicia, autonomía y consentimiento informado” propuesto por el Código 

de Ética del Psicólogo Peruano (2017) y The American Psychological Asociation. A su 

vez, se respetó la propiedad intelectual de los autores tomados como referencias 

bibliográficas, siendo citados correctamente, los instrumentos que se tomaron para el 

recojo de la información, pasaron por criterios de validez y confiabilidad requeridos, 

garantizando que los resultados que se obtuvieron fueran totalmente veraces. 

Finalmente, este estudio no presento ningún conflicto ético y puede ser tomado 

como referencia para futuras investigaciones de la búsqueda del conocimiento.
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IV. RESULTADOS 

 

4.1 Objetivo específico 01: Establecer la relación entre la dimensión 

agotamiento emocional con las dimensiones de clima organizacional  

 

Tabla 1 

Correlación entre la dimensión agotamiento emocional con las 

dimensiones de clima organizacional. 

 

 Variables rs Sig TE 

Agotamiento 

emocional 

Diseño organizacional -,189** ,020 Pequeño 

Cultura organizacional -,210** ,000 Pequeño 

Potencial humano -,209** ,001 Pequeño 

Nota: rs=coeficiente de correlación de Spearman; TE= Tamaño de Efecto; **=p<,01; *=p<05 

 

En la tabla 1: se muestra la correlación entre la dimensión agotamiento emocional y 

las dimensiones de clima organizacional (diseño organizacional, cultura 

organizacional y potencial humano). Se reporta relación inversa y estadísticamente 

significativa entre la dimensión agotamiento emocional con diseño organizacional rs=-

,189** (p<,05), con cultura organizacional rs=-,210** (p<,05) y con potencial humano 

rs=-,209** (p<,05). 
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4.2 Objetivo específico 02: Determinar la influencia de la dimensión de 

despersonalización entre las dimensiones de clima organizacional 

 

Tabla 2 

Correlación entre la dimensión despersonalización con las dimensiones de clima 

organizacional. 

 Variables rs Sig TE 

Despersona 

lización 

Diseño organizacional -,154* ,020 Pequeño 

Cultura organizacional -,254** ,000 Pequeño 

Potencial humano -,198** ,001 Pequeño 

Nota: rs=coeficiente de correlación de Spearman; TE= Tamaño de Efecto; **=p<,01; *=p<05 

 

En la tabla 2: se muestra la correlación entre la dimensión despersonalización y las 

dimensiones de clima organizacional (diseño organizacional, cultura organizacional 

y potencial humano). Se reporta relación inversa y estadísticamente significativa 

entre la dimensión despersonalización con diseño organizacional rs=-,154** (p<,05), 

con cultura organizacional rs=-,254** (p<,05) y con potencial humano rs=-,198** 

(p<,05). 
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4.3 Objetivo específico 03: Establecer la relación entre disminución de la 

realización personal y las dimensiones de clima organizacional  

 

Tabla 3 

Correlación entre la dimensión realización personal con las dimensiones de clima 

organizacional. 

 

 Variables rs Sig TE 

Realización 

personal 

Diseño organizacional -,211** ,000 Pequeño 

Cultura organizacional -,178** ,000 Pequeño 

Potencial humano -,191** ,001 Pequeño 

Nota: rs=coeficiente de correlación de Spearman; TE= Tamaño de Efecto; **=p<,01; *=p<05 

 

En la tabla 3: se muestra la correlación entre la dimensión realización personal y las 

dimensiones de clima organizacional (diseño organizacional, cultura organizacional 

y potencial humano). Se reporta relación inversa y estadísticamente significativa 

entre la dimensión realización personal con diseño organizacional rs=-,211** (p<,05), 

con cultura organizacional rs=-,178** (p<,05) y con potencial humano rs=-,191** 

(p<,05). 
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4.4 Objetivo específico 04: Identificar el nivel de Burnout, en el personal de 

enfermería del hospital Alta Complejidad Virgen de La Puerta, Trujillo- 

2022. 

 

Tabla 4 

Nivel descriptivo de la variable síndrome de burnout. 

 

 Síndrome de burnout. f h% 

 Bajo 42 18,9% 

 Medio 95 42,8% 

 Alto 85 38,3% 

 Total 222 100% 

 

Respecto a la tabla número 4, se evidencia las categorías descriptivas del variable 

síndrome de burnout, según tres niveles: alto, medio y bajo; describiendo las 

frecuencias de agrupamiento en sus diferentes categorías. Por tanto, se observó que 

el 18,9% de los participantes presentan síndrome de burnout en el nivel bajo, el 

42,8% medio y el 38,3% en el nivel alto.
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4.5 Objetivo general: Determinar la relación que existe entre síndrome de 

burnout y clima organizacional en el personal de enfermería del hospital 

Alta Complejidad Virgen de La Puerta, Trujillo- 2022 

 

Tabla 5 

 

Correlación entre las variables síndrome de burnout y clima organizacional. 

 

Variables rs 
Sig 

TE 

 

Síndrome de burnout 

 

Clima organizacional 

- 

,254* 

* 

 

,000 
Pequeñ 

o 

Nota: rs=coeficiente de correlación de Spearman; TE= Tamaño de Efecto; **=p<,01; *=p<05 

 

 

En la tabla 5: se muestra la correlación entre la variable síndrome de burnout y el 

clima organizacional, obteniendo relación inversa y estadísticamente significativa 

entre las variables rs=-,254** (p<,05).
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V. DISCUSIÓN 

Este estudio tuvo como finalidad: establecer la relación entre el síndrome de burnout 

y el clima organizacional. Al respecto, el síndrome de burnout se define como una 

manera inadecuada de hacer frente al estrés crónico, donde surge la 

despersonalización, agotamiento, cansancio emocional y la disminución de la 

productividad o desempeño personal (Saborío & Hidalgo, 2015). 

Mientras que el clima organizacional es referida como el núcleo de atributos 

que son captados por las empresas particular y/o sus subsistemas, siendo provocado 

se manera en que la institución se comunica con su personal, como se relaciona y 

se involucra con su ambiente de forma general (Gutiérrez, 2017). Para cumplir con 

el objetivo planteado, el diseño de estudio fue correlacional y la muestra estuvo 

conformada por 222 participantes. 

Por tanto, para responder al objetivo principal de determinar la relación entre el 

síndrome de burnout y clima organizacional en el personal de enfermería del hospital 

Alta Complejidad Virgen de la Puerta, en la tabla 5 se muestra la correlación entre la 

variable síndrome de burnout y el clima organizacional, obteniendo relación inversa 

y estadísticamente significativa entre las variables rs=-,254** (p<,05). Con el 

resultado mostrado se confirma la hipótesis que sugiere relación entre las variables. 

La relación hallada es inversa, por tanto, a mayor presencia de los indicadores del 

síndrome de burnout, se verá afectada las condiciones laborales de los trabajadores 

y la percepción que tienen sobre la misma. 

De acuerdo al marco teórico, la presencia de los indicadores de cansancio y 

estrés crónico negativas para el desarrollo personal dentro de la organización (Carod 

y Vásquez, 2013), presentará un efecto sobre la percepción que presentan los 

colaboradores sobre las condiciones en las que se desempeñan, el valor subjetivo 

que le añaden y, sobre todo, afectará la satisfacción que presentan por el espacio en 

el que trabajan (Gutiérrez, 2017). Por su parte, Soborío y Hidalgo (2015) añaden que 

el síndrome de burnout se presenta como una respuesta emocional, en muchos 

casos, cuando la percepción que se tiene sobre el clima organizacional es 

inadecuada y, además, cuando la estructura organizacional no está clara. 
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Los resultados reportados son similares a los de Saldaña (2016), quien observó 

relación inversa entre las variables, las que fueron estudiadas en personal de salud. 

Asimismo, Barreda (2017) encontró correlación estadísticamente significativa e 

inversa entre las variables síndrome de burnout y clima laboral, explicando que el 

desarrollo del síndrome es una condición negativa para el bienestar de la 

organización. Por último, Coronado (2017) en su estudio realizado en colaboradores 

de un área de emergencia, mostró relación inversa, detallando que el clima laboral 

se ve afectado por el cansancio emocional. 

Por otro lado, el primer objetivo específico plantea establecer la relación entre 

la dimensión agotamiento emocional con las dimensiones de clima organizacional en 

el personal de enfermería del hospital Alta Complejidad Virgen de La Puerta. Por 

tanto, en la tabla 1 se reportó relación inversa y estadísticamente significativa entre 

la dimensión agotamiento emocional con diseño organizacional rs=-,189** (p<,05), 

con cultura organizacional rs=-,210** (p<,05) y con potencial humano rs=-,209** 

(p<,05); con el resultado reportado se acepta la hipótesis que plantea la existencia 

de relación entre las dimensiones mencionadas. Asimismo, la relación hallada es 

inversa, es decir, el agotamiento emocional presentará un efecto negativo sobre la 

cultura, el diseño y respecto al desarrollo del potencial humano. 

El marco teórico explica que el agotamiento emocional se presenta cuando el 

colaborador se involucra un tiempo excesivo en las actividades propias del trabajo, 

por tanto, el estrés que presenta será un desgasta a nivel emocional y psicológico 

(Carod y Vásquez, 2013), en este sentido, surgirán conductas que afecten las 

normas, reglas y estructura que rige la empresa, así como también será un limitante 

importante para que las personas puedan realizarse laboralmente, afectando su 

potencial humano (Guevara, 2018). Los resultados reportados son similares a los de 

Saldaña (2016), quien refirió relación inversa entre las variables. De igual modo, 

coinciden con el reporte de Barreda (2017), quien mostró correlación inversa entre 

las variables y explicó que el agotamiento emocional afecta directamente el 

desarrollo del potencial humano. Además, coinciden con el trabajo de Gago et al. 

(2017), quien ofreció una apreciación de relación inversa entre las dimensiones de 

estudio. 
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El segundo objetivo específico planteó determinar la influencia de la dimensión 

de despersonalización entre las dimensiones de clima organizacional en el personal 

de enfermería del hospital Alta Complejidad Virgen de La Puerta. Por tanto, en la 

tabla 2, se muestra que la relación hallada fue inversa y estadísticamente significativa 

entre la dimensión despersonalización con diseño organizacional rs=-,154** (p<,05), 

con cultura organizacional rs=-,254** (p<,05) y con potencial humano rs=-,198** 

(p<,05). Con el resultado observado se acepta la hipótesis que plantea la existencia 

de relación entre las variables. Asimismo, la relación hallada es de naturaleza 

inversa, por tanto, las actitudes negativas propias del síndrome de burnout, estarán 

orientadas a generar un impacto negativo sobre los valores de la organización, la 

cultura, las normas, el sentido de pertenencia y el desarrollo de las capacidades 

personales. 

La despersonalización está caracterizada por el surgimiento de actitudes 

negativas e impersonales, manifestadas mediante reactividad emocional, distancia 

emocional con los pacientes o cliente. En este sentido, el comportamiento es irritable, 

cínico y causa reacciones inadecuadas con las demás personas (Maslach et al., 

2001). Por tanto, estos comportamientos, al mostrarse dentro de la organización, 

será un problema importante sobre la interacción con las demás personas, la 

comunicación, la estructura organizacional, así como también sobre los valores de la 

empresa y la forma en que los colaboradores se desarrollen profesionalmente 

(Gutiérrez, 2017). 

Los resultados mostrados son similares al reporte de Castañeda (2015), quien 

mostró relación inversa entre las dimensiones propuestas. De igual modo, Cerrón y 

Poma (2017), detalló la existencia de la dirección inversa entre las dimensiones de 

estudio, en la medida que la despersonalización no permite un adecuado desarrollo 

de los colaboradores dentro de la organización. De igual modo, Flores et al. (2021), 

demostraron la relación inversa entre las dimensiones de estudio. 

Por otro lado, se presenta el tercer objetivo específico, el cual plantea 

establecer la relación entre disminución de la realización personal y las dimensiones 

de clima organizacional en el personal de enfermería del hospital Alta Complejidad 

Virgen de La Puerta. Por tanto, para responder al objetivo, en la tabla 3 se observó 
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relación inversa y estadísticamente significativa entre la dimensión realización 

personal con diseño organizacional rs=-,211** (p<,05), con cultura organizacional rs=-

,178** (p<,05) y con potencial humano rs=-,191** (p<,05). Con el resultado 

observado, se acepta la hipótesis que plantea relación entre las variables. En efecto, 

la relación hallada es inversa en la medida que la sensación de falta de realización 

personal implica limitación en lo que corresponde al desarrollo del potencial humano, 

la cultura y la estructura organizacional. 

De acuerdo al marco teórico, la percepción de incompetencia laboral, 

sentimientos de ineficacia y de inferioridad, las creencias que limitan el desarrollo 

persona dentro del trabajo, causan respuestas negativas hacía sí mismo, hacía el 

ambiente laboral (Maslach et al., 2001). Por tanto, se apreciará efectos negativos 

sobre las normas que rigen la organización, las funciones que desempeña cada uno 

de los trabajadores y, sobre todo, con el desarrollo de habilidades y capacidades que 

favorecen a las personas para cumplir con sus obligaciones (Delgado y Jaik, 2017). 

Los resultados hallados coindicen con los reportados por Saldaña (2016), quien 

mostró la existencia de relación inversa entre las variables. De igual modo, Barreda 

(2017), explicó, mediante sus resultados, que la relación entre la falta de relación 

personal y las dimensiones del clima organizacional será inversa en la medida en 

que significa una limitante, tanto para el desarrollo de la organización como a nivel 

individual. 

Finalmente, se presenta el objetivo Identificar el nivel de Burnout, en el personal 

de enfermería del hospital Alta Complejidad Virgen de La Puerta, Trujillo- 2022. Al 

respecto, en la tabla 4, se evidencia las categorías descriptivas de la variable 

síndrome de burnout, según tres niveles: alto, medio y bajo; describiendo las 

frecuencias de agrupamiento en sus diferentes categorías. Por tanto, se observó que 

el 18,9% de los participantes presentan síndrome de burnout en el nivel bajo, el 

42,8% medio y el 38,3% en el nivel alto. 

Por tanto, se observa menor proporción de trabajadores que solo se encuentran 

en riesgo de desarrollar indicadores del síndrome de burnout, no obstante, tanto en 

el nivel medio como alto se sitúan aquellos que presentan respuestas emocionales y 

comportamentales de estrés crónico, inadecuada realización personal, agotamiento 
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Por tanto, se cumplió con los objetivos propuestos para la presente 

investigación, reportando resultaos que describen la naturaleza de la muestra 

evaluada y las condiciones en las que laboran, siendo un precedente importante para 

generar mayor evidencia de relación entre las variables. Sin embargo, hubo algunas 

limitaciones al aplicar el instrumento de forma virtual ya que aún existen algunas 

restricciones que impiden realizarlo de forma presencial.

emocional y una afectación sobre las competencias laborales (Maslach, 2011). Los 

resultados reportados son similares a los de Chahua (2018), quien reportó en sus 

resultados que la población cuenta con niveles bajo de burnout con un 23.3%, en el 

nivel medio arrojó un 21.7% y con un nivel alto de 55%. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. Se logró determinar la correlación entre la variable síndrome de burnout y el 

clima organizacional, obteniendo relación inversa y estadísticamente significativa 

entre las variables. 

 

2. Así mismo, se evidencio una relación inversa y estadísticamente significativa 

entre la dimensión: agotamiento emocional con diseño organizacional (rs=-,189 

p<,05), con cultura organizacional (rs=-,210 p<,05) y con potencial humano (rs=-

,209 p<,05). 

 

3. Por otro lado, se estableció que existe una relación inversa y estadísticamente 

significativa entre la dimensión: despersonalización con diseño organizacional 

(rs=-,154 p<,05), con cultura organizacional (rs=-,254 p<,05) y con potencial 

humano (rs=-,198 p<,05). 

 

4. De igual manera, se evidenció que existe relación inversa y estadísticamente 

significativa entre la dimensión: realización personal con diseño organizacional 

(rs=-,211 p<,05), con cultura organizacional (rs=-,178 p<,05) y con potencial 

humano (rs=-,191 p<,05). 

 

5. Finalmente, se evidencio que el 18,9% de los participantes presentan síndrome 

de burnout en el nivel bajo, el 42,8% medio y el 38,3% en el nivel alto.



34 
 

VII. RECOMENDACIONES 

 

1. Se sugiere realizar nuevos estudios comparativos sobre síndrome de burnout y 

el clima organizacional, con otros enfoques como (mixtos) donde se logre 

conocer a profundidad desde otra perceptiva con características similares a esta 

investigación. 

 

2. Por otro lado, se recomienda seguir investigando estas variables de forma 

experimental para que se puedan obtener valores más detallados ante esta 

realidad y conocer a profundidad las cifras estadísticas de este estudio. 

 

3. Asimismo, los estudios realizados de aquí en adelante se hagan 

presencialmente pues así ayudara que el sesgo no sea tan elevado y se observe 

y evalué bien a los participantes al realizar los llenados. 

 

4. Por otro lado, se debe seguir realizando estudios con otras variables 

intervinientes para comprender a mayor claridad la vinculación entre ambas 

variables de estudio. 

 

5. Finalmente, se recomienda que se oriente al área de recursos humanos para 

que constantemente aplique nuevas estrategias psicológicas como 

capacitaciones, charlas o programas lúdicos que promuevan la importancia de 

mantener un buen clima organizacional y como este se relaciona con el estado 

y el nivel emocional de los colaboradores.
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ANEXOS 

1.1. Análisis de normalidad inferencial. 

 

Tabla 6 

Análisis de normalidad inferencial de la variable síndrome de burnout y sus 

dimensiones. 

Variable/Dimensiones K-S Sig 

Agotamiento emocional ,158 ,000 

Despersonalización ,234 ,001 

Realización personal ,198 ,000 

Síndrome de burnout ,145 ,010 

Nota: S-W=Komorogov-Smirnov 

En la tabla 6 se aprecia el análisis de normalidad inferencial de la 

variable síndrome de burnout y sus dimensiones. Se observa el 

resultado estadísticamente significativo para todas las dimensiones y 

variable general (p<,05), por lo se asume no normalidad de los datos. 
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Tabla 7 

Análisis de normalidad inferencial de la variable Clima Organizacional y sus 

respectivas dimensiones. 

Variable/Dimensiones K-S Sig 

Diseño organizacional ,123 ,000 

Cultura organizacional ,148 ,000 

Potencial humano ,245 ,000 

Clima organizacional ,210 ,010 

Nota: S-W=Komorogov-Smirnov 

En la tabla 7 se aprecia el análisis de normalidad inferencial de la 

variable clima organizacional y sus dimensiones. Se observa el 

resultado estadísticamente significativo para todas las dimensiones y 

variable general (p<,05), por lo se asume no normalidad de los datos.
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ANEXO 2 

 

Operacionalización de la variable 

Variable Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 

medición 

 

 

 

 

 

Clima 

organizacional 

Bordas (2016) el CO 

son las 

percepciones 

compartidas por los 

miembros de una 

organización 

respecto al trabajo, 

el ambiente físico en 

donde se da, las 

relaciones 

interpersonales y las 

regulaciones 

formales e 

informales que 

afectan a su 

desempeño laboral. 

 

Cuestionario para el 

estudio del Clima 

Organizacional. 

RM N° 

468/MINSA – 

2011; evalúa el 

ambiente físico, las 

relaciones 

interpersonales que 

tienen lugar en 

torno a él y las 

regulaciones 

formales e 

informales. 

 

 

Diseño 

Organizacional 

 

 

 

Cultura 

Organizacional 

 

 

 

Potencial 

Humano 

Liderazgo 

Innovación 

Recompensa 

Confort 

 

Estructura Toma 

de decisiones 

Comunicación 

Remuneración 

 

Identidad 

Conflicto y 

cooperación 

Motivación 

 

 

 

 

 

Escala de tipo 

ordinal 

Fuente: Elaboración propia     
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Operacionalización de la variable 

Variable Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 

medición 

 

 

 

 

 

 

Síndrome de 

Burnout 

Martínez (2010), 

considera al SB como 

un estado de 

agotamiento 

emocional, mental y 

física, que incluye 

sentimientos de 

impotencia e inutilidad, 

sensaciones de 

sentirse atrapado, falta 

de entusiasmo y baja 

autoestima, con lo cual 

dicha condición seria 

causada por la 

afectación durante un 

tiempo prolongado de 

situaciones que son 

emocionalmente 

común para la atención 

de la salud de los 

pacientes. 

 

Maslach & Jackson 

(1997) ligaron en un 

comienzo el 

síndrome de burnout 

a profesionales de 

instituciones de 

servicios sociales, 

sanitarios y 

educativos. 

Asimismo, el 

Inventario Burnout 

de Maslach (MBI-

HSS, consta con 3 

dimensiones y 29 

ítems. 

 

 

Agotamiento 

 

 

 

 

Despersonalización 

 

 

 

Realización 

personal 

Desinterés 

Agotamiento físico 

Sentimientos y 

Actitudes negativas hacia el 

trabajo 

Frustración por el trabajo que 

se realiza 

Trato impersonal hacia 

los pacientes y los 

compañerosde trabajo 

Falta de preocupación 

de los problemas de 

otros 

Indiferencia 

Apreciación sobre el 

trabajo que se 

desempeña. 

Interés por las tareas 

cotidianas del trabajo. 

 Baja autoestima 

profesional. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Escala de tipo 

ordinal 

Fuente: Elaboración propia     
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Anexo 4: Matriz de consistencia 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e 

Instrumentos 

Problema general 

 

 

 

 

 

 

 

 

¿Existe relación síndrome de burnout y clima 

organizacional en el personal de enfermería 

del hospital Alta Complejidad Virgen de La 

Puerta, Trujillo- 2022 

Objetivo general 

Establecer la relación existente entre 

síndrome de burnout y clima organizacional 

en el personal de enfermería del hospital 

Alta 

Complejidad Virgen de La Puerta, Trujillo- 

2022 

Objetivos Específicos 

 

Determinar la relación entre la dimensión del 

síndrome de burnout (agotamiento 

emocional) con las dimensiones de clima 

organizacional en el personal de enfermería 

del hospital Alta Complejidad Virgen de La 

Puerta, Trujillo- 2022 

 

Determinar la influencia de la dimensión de 

despersonalización entre clima 

organizacional en el personal de enfermería 

del hospital Alta Complejidad Virgen de La 

Puerta, Trujillo- 2022 

 

Establecer la relación entre disminución de la 

realización personal y las dimensiones de 

clima organizacional. 

 

Identificar el nivel de Burnout, en el personal 

de enfermería del hospital Alta Complejidad 

Virgen de La Puerta, Trujillo- 2022. 

Hipótesis general 

H1: Existe una relación significativa entre clima 

organizacional y síndrome de burnout, en el personal 

de enfermería del hospital Alta Complejidad Virgen 

de La Puerta, Trujillo- 2022. 

Hipótesis nula 

H0: No existe una relación significativa entre clima 

organizacional y síndrome de burnout en el personal de 

enfermería del hospital Alta Complejidad Virgen de La 

Puerta, Trujillo- 2022 

Técnica 

Esta investigación 

considero utilizar la 

técnica de la 

encuesta en su 

modalidad virtual. 

 

Instrumentos 

Para la variable 

uno se utilizará el 

Inventario 

Burnout de 

Maslach (MBI- 

HSS (1997) 

Para la variable 

uno se utilizará 

Cuestionario 

para el estudio del 

Clima 

Organizacional. RM 

N° 468/MINSA 

(2011) 
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Diseño de investigación 

 

 

Población y muestra 

 

                Variables y dimensiones 

Este estudio utilizará, un diseño 

investigativo no experimental, descriptivo 

correlacional, de corte transversal 

 

Donde 

M= Muestra de estudio 

O1= síndrome de burnout 

O2= clima organizacional 

r= Relación 

 

Población 

La población estará conformada por 250 

personal de enfermería. 

 

Muestra 

Para este estudio se considera como 

muestra a la totalidad de la población 

siendo esta igual a 150 personales de 

enfermería, seleccionados por un 

muestreo no probabilístico. 

 

 Variables Dimensiones 

Síndrome  de 

Burnout 

Agotamiento 

Despersonalización 

Realización personal 

Cultura 

organizacional 

            Diseño organizacional 

  Cultura organizacional 

  Potencial Humano 
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Anexo 4 

Instrumento del síndrome de Burnout 

 

Buen día estimado(a) participante, soy alumno de la Universidad Cesar Vallejo del curso de titulación 

de la escuela de Psicología, y actualmente me encuentro realizando un proyecto de investigación 

para obtener el título profesional, por ello solicito su apoyo y participación de manera responsable 

en el llenado del siguiente instrumento. 

 

INTRUCCIONES: 

 

Señalar la frecuencia de los siguientes 22 enunciados según considere: 

 

0= Nunca; 1=Pocas veces al año o menos; 2=Una vez al mes; 3=Unas pocas veces al mes; 4=Una 

vez a la semana; 5=Unas pocas veces a la semana; 6=todos los días. 

 

  0 1 2 3 4 5 6 

1 Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo        

2 Me siento cansado al final de la jornada de trabajo        

3 Cuando me levanto por la mañana y me enfrento a otra jornada de 

trabajo me siento fatigado 

       

4 Tengo facilidad para comprender como se sienten mis pacientes        

5 Creo que estoy tratando a algunos pacientes como si fueran 

objetos personales 

       

6 Siento que trabajar todo el día con pacientes supone un gran 

esfuerzo 

y me cansa 

       

7 Creo que trato con mucha eficacia los problemas de mis pacientes        

8 Siento que mi trabajo me está desgastando. Me siento quemado 

por mi trabajo 

       

9 Creo que con mi trabajo estoy fluyendo positivamente en la vida de 

mis pacientes 

       

10 Me he vuelto más insensible con la gente desde que ejerzo la 

profesión 

       

11 Pienso que este trabajo me está endureciendo emocionalmente        
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12 Me siento con mucha energía en mi trabajo        

13 Me siento frustrado en mi trabajo        

14 Creo que trabajo demasiado        

15 No me preocupa realmente lo que le ocurra a alguno de mis 

pacientes 

       

16 Trabajar directamente con pacientes me produce estrés        

17 Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis 

pacientes 

       

18 Me siento motivado después de trabajar en contacto con pacientes        

19 Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo        

20 Me siento acabado en mi trabajo, al límite de mis posibilidades        

21 En mi trabajo trato los problemas emocionalmente con mucha 

calma 

       

22 Creo que los pacientes me culpan de algunos de sus problemas        
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Anexo 5 

Cuestionario de clima organizacional (MINSA) 

 

Fecha: ……………………… 

 

El presente instrumento es de carácter anónimo; tiene como objetivo conocer el clima organizacional 

de su unidad a fin de tener un diagnóstico situacional del tema y poder elaborar un sistema de 

estrategias que permitan mejorar los niveles de clima organizacional y satisfacción, a fin de crear 

indicadores para contribuir a la mejora de la calidad de atención. Por ello se le solicita responda los 

siguientes enunciados con veracidad. Agradeciéndole atentamente su colaboración. 

 

NUNCA: 1                       A VECES: 2                    FRECUENTEMENTE: 3                    SIEMPRE: 4 

 

 

ÍTEMS 

Nunca 

(1) 

A 

veces 

(2) 

Frecuente 

mente (3) 

Siempre 

(4) 

C

O 

1. Mi centro de labores me ofrece la 

oportunidad de hacer lo que mejor sé hacer. 

    

C

O 

2. Me río de bromas.     

D

O 

3. Mi jefe inmediato trata de obtener 

información antes de tomar una decisión. 

    

P 

H 

4. La innovación es característica de nuestra 

organización. 

    

P 

H 

5. Mis compañeros de trabajo toman iniciativas 

para la solución de problemas. 

    

D

O 

6. Mi remuneración es adecuada en relación 

con el trabajo que realizo. 

    

P 

H 

7. Mi jefe está disponible cuando se le necesita.     

C

O 

8. Mi jefe inmediato se preocupa por crear un 

ambiente laboral agradable. 

    

C

O 

9. Las cosas me salen perfectas.     
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D

O 

10. Conozco las tareas o funciones específicas 

que debo realizar en mi organización. 

    

P 

H 

11. Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.     

P 

H 

12. Es fácil para mis compañeros de trabajo que 

sus nuevas ideas sean consideradas. 

    

D

O 

13. Las tareas de desempeño corresponden a mi 

función. 

    

D

O 

14. En mi organización participo en la toma de 

decisiones. 

    

PH 15. Los premios y reconocimientos son 

distribuidos en forma justa. 
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CO 16. Estoy sonriente     

PH 17. Mi institución es flexible y se adapta bien a los 

cambios. 

    

PH 18. La limpieza de los ambientes es adecuada.     

PH 19.   Nuestros directivos contribuyen a

 crea condiciones adecuadas 

para el progreso de mi 

organización. 

    

CO 20. Mi contribución juega un papel importante en 

el éxito de mi organización de salud. 

    

PH 21. Existen incentivos laborales para que yo trate 

de 

hacer mejor mi trabajo. 

    

CO 22. Cometo errores.     

CO 23. Estoy comprometido con mi organización de 

salud. 

    

CO 24. Las otras áreas o servicios me ayudan cuando 

lo 

necesito. 

    

PH 25. En términos generales me siento satisfecho 

con mi ambiente de trabajo. 

    

CO 26. Puedo contar con mis compañeros de trabajo 

cuando los necesito. 

    

DO 27. Mi salario y beneficios son razonables.     

CO 28. Cuando he encontrado algo lo he devuelto a 

su dueño. 

    

DO 29. Mi jefe inmediato se comunica regularmente 

con los trabajadores para recabar 

apreciaciones 

técnicas o percepciones relacionadas al 

trabajo. 

    

DO 30. Mi jefe inmediato me comunica si estoy 

realizando bien o mal mi trabajo. 

    

CO 31. Me interesa el desarrollo de mi organización 

de salud. 
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CO 32. He mentido.     

CO 33. Recibo buen trato en mi establecimiento de 

salud. 

    

DO 34. Presto atención a los comunicados que emiten 

mis jefes. 

    

 

 

Muchas Gracias
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Anexo 4: Validez de los instrumentos 

 

Evidencias de validez de contenido del Cuestionario sobre síndrome de 

burnout, mediante el criterio de jueces 

 

 

Ítems 

juez 

1 

juez 

2 

juez 

3 

juez 

4 

juez 

5 
Sx1 Mx CVC1 Pei CVC1C 

Ítem 01 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

Ítem 02 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

Ítem 03 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

Ítem 04 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

Ítem 05 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

Ítem 06 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

Ítem 07 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

Ítem 08 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

Ítem 09 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

Ítem 10 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

Ítem 11 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

Ítem 12 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 13 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 14 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 15 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 16 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 17 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 18 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 19 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 20 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 21 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

Ítem 22 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

         V-Aiken 

Total 

 

1.00 
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Evidencias de validez de contenido del Cuestionario evaluativo sobre el clima 

organizacional, mediante el criterio de jueces 

 

 

Ítems 

juez 

1 

juez 

2 

juez 

3 

juez 

4 

juez 

5 
Sx1 Mx CVC1 Pei CVC1C 

Ítem 01 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

Ítem 02 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

Ítem 03 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

Ítem 04 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

Ítem 05 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

Ítem 06 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

Ítem 07 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

Ítem 08 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

Ítem 09 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

Ítem 10 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

Ítem 11 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

Ítem 12 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 13 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 14 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 15 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 16 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 17 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 18 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 19 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 20 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 21 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 22 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 23 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 24 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 25 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 26 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 27 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 28 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 
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ítem 29 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 30 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 31 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 32 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 33 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

ítem 34 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00 

         V-Aiken 

Total 

 

1.00 
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Anexo 06: Confiabilidad de los instrumentos 

 

 

Índices de fiabilidad por Alfa de Cronbach de la prueba piloto N=35 

 

Variable Alfa α N de ítems 

Cuestionario sobre el Síndrome de 

Burnout 

 

.931 

 

22 

Cuestionario evaluativo sobre el Clima 

Organizacional 

 

.942 

 

34 
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Anexo 06: Base de datos de la prueba piloto 

Cuestionario síndrome de burnout 

 

 

Burnout 

P 

1 

P 

2 

P 

3 

P 

4 

P 

5 

P 

6 

P 

7 

P 

8 

P 

9 

P

1 

0 

P

1 

1 

P

1 

2 

P

1 

3 

P

1 

4 

P

1 

5 

P

1 

6 

P

1 

7 

P

1 

8 

P

1 

9 

P

2 

0 

P

2 

1 

P

2 

2 

Trabajador 

1 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

4 

 

3 

 

4 

 

3 

 

4 

 

3 

 

4 

 

3 

 

4 

 

3 

 

4 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

Trabajado

r 2 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

Trabajador 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

 

4 

 

3 

 

4 

 

4 

 

5 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

Trabajado

r 4 

 

4 

 

2 

 

3 

 

4 

 

2 

 

3 

 

2 

 

3 

 

4 

 

2 

 

4 

 

4 

 

3 

 

4 

 

4 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

Trabajador 

5 

 

4 

 

3 

 

3 

 

4 

 

4 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

Trabajador                       

ÍTEM

S 
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6 4 3 4 4 2 4 2 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 2 2 3 3 3 

Trabajado

r 7 

 

4 

 

4 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

4 

 

4 

Trabajado

r 8 

 

4 

 

2 

 

2 

 

4 

 

4 

 

2 

 

4 

 

4 

 

4 

 

2 

 

4 

 

4 

 

2 

 

4 

 

4 

 

2 

 

2 

 

2 

 

2 

 

4 

 

4 

 

4 

Trabajador 

9 

 

5 

 

4 

 

4 

 

5 

 

4 

 

4 

 

3 

 

4 

 

5 

 

4 

 

4 

 

4 

 

5 

 

5 

 

5 

 

4 

 

4 

 

5 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

Trabajador 

10 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

2 

 

2 

 

2 

 

2 

Trabajador 

11 

 

2 

 

2 

 

2 

 

2 

 

4 

 

2 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

2 

Trabajador 

12 

 

3 

 

4 

 

4 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

4 

 

4 
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Trabajado

r 13 

 

5 

 

5 

 

4 

 

5 

 

5 

 

5 

 

5 

 

5 

 

5 

 

5 

 

5 

 

5 

 

4 

 

4 

 

5 

 

5 

 

3 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

Trabajador 

14 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

Trabajado

r 15 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

Trabajador 

16 

 

2 

 

3 

 

2 

 

2 

 

2 

 

2 

 

2 

 

2 

 

2 

 

3 

 

2 

 

2 

 

2 

 

2 

 

2 

 

3 

 

2 

 

2 

 

2 

 

3 

 

2 

 

2 

Trabajado

r 17 

 

2 

 

2 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

2 

 

2 

 

2 

 

3 

 

2 

 

3 

 

2 

 

3 

 

2 

 

3 

 

2 

 

3 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

Trabajador 

18 

 

3 

 

2 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

2 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

 

3 

Trabajador 

19 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

Trabajado

r 20 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

2 

 

2 

 

2 

 

2 

Trabajador 

21 

 

4 

 

3 

 

3 

 

4 

 

4 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

Trabajado                       
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r 22 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 

Trabajador 

23 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

Trabajador 

24 

 

4 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

 

4 

 

3 

 

4 

 

4 

 

5 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

Trabajador 

25 

 

4 

 

2 

 

3 

 

4 

 

2 

 

3 

 

2 

 

3 

 

4 

 

2 

 

4 

 

4 

 

3 

 

4 

 

4 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

Trabajado

r 26 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

2 

 

2 

 

2 

 

2 

Trabajador 

27 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 
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Trabajado

r 28 

 

2 

 

3 

 

2 

 

2 

 

2 

 

2 

 

2 

 

2 

 

2 

 

3 

 

2 

 

2 

 

2 

 

2 

 

2 

 

3 

 

2 

 

2 

 

2 

 

3 

 

2 

 

2 

Trabajador 

29 

 

2 

 

2 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

2 

 

2 

 

2 

 

3 

 

2 

 

3 

 

2 

 

3 

 

2 

 

3 

 

2 

 

3 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

Trabajado

r 30 

 

3 

 

2 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

2 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

 

3 

Trabajador 

31 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

Trabajado

r 32 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

2 

 

2 

 

2 

 

2 

Trabajador 

33 

 

4 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

 

4 

 

3 

 

4 

 

4 

 

5 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

Trabajador 

34 

 

4 

 

2 

 

3 

 

4 

 

2 

 

3 

 

2 

 

3 

 

4 

 

2 

 

4 

 

4 

 

3 

 

4 

 

4 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

Trabajado

r 35 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

2 

 

2 

 

2 

 

2 
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Cuestionario Evaluativo Sobre Clima Organizacional 

 

Clima 

Organizaci

o nal 

ITEM

S 

 

P 

1 

 

P 

2 

 

P 

3 

 

P 

4 

 

P 

5 

 

P 

6 

 

P 

7 

 

P 

8 

 

P 

9 

P 

1 

0 

P 

1 

1 

P 

1 

2 

P 

1 

3 

P 

1 

4 

P 

1 

5 

P 

1 

6 

P 

1 

7 

P 

1 

8 

P 

1 

9 

P 

2 

0 

P 

2 

1 

P 

2 

2 

P 

2 

3 

P 

2 

4 

P 

2 

5 

P 

2 

6 

P 

2 

7 

P 

2 

8 

P 

2 

9 

P 

3 

0 

P 

3 

1 

P 

3 

2 

P 

3 

3 

Trabajador 

1 

 

4 

 

4 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

Trabajador 

2 

 

4 

 

4 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

1 

 

3 

 

2 

 

3 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

Trabajador 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

 

2 

 

4 

Trabajador 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

4 

 

2 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

Trabajador 

5 

 

4 

 

4 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

1 

 

3 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

Trabajador 

6 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

2 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

 

2 

 

4 

Trabajador 

7 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

2 

 

3 
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Trabajador 

8 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

1 

 

4 

 

2 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

 

2 

 

4 

Trabajador 

9 

 

4 

 

4 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

Trabajador 

10 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

1 

 

4 

 

2 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

 

2 

 

4 

Trabajador 

11 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

2 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

Trabajador 

12 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

2 

 

4 

 

2 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

 

2 

 

4 

Trabajador 

13 

 

4 

 

4 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

1 

 

3 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

Trabajador 

14 

 

4 

 

4 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 



62 
 

 

 

Trabajador 

15 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

1 

 

4 

 

2 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

 

2 

 

4 

Trabajador 

16 

 

4 

 

4 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

Trabajador 

17 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

1 

 

4 

 

2 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

 

2 

 

4 

Trabajador 

18 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

4 

 

2 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

2 

 

3 

Trabajador 

19 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

1 

 

4 

 

2 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

 

2 

 

4 

Trabajador 

20 

 

4 

 

4 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

Trabajador 

21 

 

4 

 

4 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

2 

 

3 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

Trabajador 

22 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

1 

 

4 

 

2 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

Trabajador 

23 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

2 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

2 

 

3 

Trabajador 

24 

 

4 

 

4 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

Trabajador 

25 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

1 

 

4 

 

2 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

Trabajador 

26 

 

4 

 

4 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

Trabajador 

27 

 

4 

 

4 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

 

2 

 

3 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 
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Trabajador 

28 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

2 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

2 

 

3 

Trabajador 

29 

 

4 

 

4 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

Trabajador 

30 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

2 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

Trabajador 

31 

 

4 

 

4 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

Trabajador 

32 

 

4 

 

4 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

2 

 

3 

 

3 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

Trabajador 

33 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

1 

 

4 

 

2 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

 

2 

 

4 

Trabajador 

34 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

2 

 

1 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

3 

 

2 

 

4 

Trabajador 

35 

 

4 

 

3 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

4 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

2 

 

2 

 

4 

 

2 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

3 

 

4 

 

3 

 

2 

 

3 
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ANEXO 5. Cuestionario de síndrome de burnout y clima organizacional 

(Consentimiento informado) 
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Anexo 6 base de datos de los instrumentos: 
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