
ESCUELA DE POSGRADO 

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN 

ADMINISTRACIÓN DE NEGOCIOS - MBA 

Síndrome de burnout y clima organizacional en una municipalidad 
provincial del departamento de Lima, 2023. 

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE:

Maestro en Administración de Negocios - MBA 

AUTOR: 

Escobar Carmelo, Keny Rodrigo (orcid.org/0000-0002-4849-691X) 

ASESORES:

Mg. Baquedano Cabrera, Luis Clemente (orcid.org/0000-0002-3890-0640)
Mg. Chicchon Mendoza, Oscar Guillermo (orcid.org/0000-0001-6215-7028) 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 
Modelos y Herramientas Gerenciales 

LÍNEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA: 
Desarrollo económico, empleo y emprendimiento 

LIMA – PERÚ 
2023

https://orcid.org/0000-0002-4849-691X
https://orcid.org/0000-0002-3890-0640
https://orcid.org/0000-0001-6215-7028


ii 

DEDICATORIA 

A mi mamá en el cielo, quién deseó que 

estudie mi segunda maestría, en su 

memoria y honrando aquella promesa, se 

desarrolló la presente investigación. 



iii 

AGRADECIMIENTO 

A Dios, por permitirme culminar con éxito 

mis estudios de posgrado. 

A mi asesor Mg. Luis Clemente Baquedano 

Cabrera por su impecable labor como 

docente en la orientación de la presente 

tesis y al Mg. Oscar Chicchon Mendoza por 

sus acertadas revisiones que permitieron 

mejorar la entrega del producto 

académico. 

A mi familia por su apoyo incondicional. 

A mis amigos, quienes siempre confiaron 

en mí y me acompañaron en este proceso. 



iv 

DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DEL ASESOR 



v 

DECLARATORIA DE ORIGINALIDAD DEL AUTOR 



vi 

i 

ii 

iii 

iv 

v 

vi 

ÍNDICE DE CONTENIDOS 

CARÁTULA

DEDICATORIA 

AGRADECIMIENTO 

DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DEL ASESOR 

DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DEL AUTOR

ÍNDICE DE CONTENIDOS
ÍNDICE DE TABLAS
RESUMEN 

ABSTRACT 

vii

I. INTRODUCCIÓN 1 

II. MARCO TEÓRICO 4 

III. METODOLOGÍA 13 

3.1. Tipo y diseño de investigación 13 

3.1.1 Tipo de investigación 13 

3.1.2 Diseño de investigación 13 

3.2. Variables y operacionalización 14 

3.3 Población, muestra y muestreo 15 

3.3.1 Población 15 

3.3.2 Muestra 15 

3.3.3 Muestreo 16 

3.3.4 Unidad de análisis 16 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 16 

3.5. Procedimiento 17 

3.6. Método de análisis de datos 17 

3.7. Aspectos éticos  18 

IV. RESULTADOS 19 

V. DISCUSIÓN 32 

VI. CONCLUSIONES 38 

VII. RECOMENDACIONES 40 

REFERENCIAS 42 

ANEXOS 52 

viii 

ix 



vii 

ÍNDICE DE TABLAS 

Tabla 1 Síndrome de burnout distribuido según escala 19 

Tabla 2 Clima organizacional distribuido según escala 19 

Tabla 3 Variables SB y CO  20 

Tabla 4 Agotamiento emocional distribuido según escala   21 

Tabla 5 Dimensión AE y CO  21 

Tabla 6 Indicadores de AE 22 

Tabla 7 Despersonalización distribuida según escala 22 

Tabla 8 Dimensión DP y CO  23 

Tabla 9 Indicadores de DP 23 

Tabla 10 Escasez de realización personal distribuida según escala 24 

Tabla 11 Dimensión ER y CO 24 

Tabla 12 Indicadores de ER  25 

Tabla 13 Contingencia entre dimensiones  26 

Tabla 14 Prueba de normalidad 27 

Tabla 15 Correlación SB y CO 28 

Tabla 16 Correlación AE y CO 29 

Tabla 17 Correlación DP y CO 30 

Tabla 18 Correlación ER y CO 31 



viii 

Resumen 

El presente estudio tuvo por objetivo general, determinar cómo el síndrome de 

burnout se relaciona con el clima organizacional en una municipalidad provincial del 

departamento de Lima, 2023, la primera variable se descompone en las 

dimensiones: agotamiento emocional, despersonalización y escasez de realización 

personal, mientras que la segunda variable se descompone en las dimensiones: 

comportamiento organizacional, estructura organizacional y estilo de dirección. 

Investigación de tipo básica, enfoque cuantitativo, nivel correlacional descriptivo de 

diseño no experimental, empleó la técnica encuesta e instrumentos cuestionarios, 

la muestra estuvo conformada por 119 trabajadores administrativos de la 

municipalidad. Se obtuvo resultados que demuestran que el síndrome de burnout 

se ubica en nivel alto por parte del 82.35% y el clima organizacional a nivel bajo por 

parte del 79.83%, en análisis inferencial demuestra que existe relación inversa y 

baja entre síndrome de burnout y clima organizacional en una municipalidad 

provincial del departamento de Lima, con un Rho de Spearman de -0,221 y nivel de 

significancia p= 0.016, por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alterna, confirmando que el síndrome de burnout se relaciona con el clima 

organizacional de manera inversa, es decir, cuando aumenta el síndrome de 

burnout disminuye el clima organizacional. 

Palabras clave: Síndrome de burnout, clima organizacional, agotamiento 

emocional, despersonalización. 
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ABSTRACT 

The present study had as a general objective, to determine how the burnout 

syndrome is related to the organizational climate in a provincial municipality of the 

department of Lima, 2023, the first variable is broken down into the dimensions: 

emotional exhaustion, depersonalization and lack of personal fulfillment, while the 

second variable is broken down into the dimensions: organizational behavior, 

organizational structure and management style. Basic type research, quantum 

approach, descriptive correlational level of non-experimental design, used the 

survey technique and questionnaire instruments, the sample consisted of 119 

administrative workers from the municipality. Results were obtained that show that 

the burnout syndrome is located at a high level by 82.35% and the organizational 

climate at a low level by 79.83%, inferential analysis shows that there is an inverse 

and low relationship between burnout syndrome and organizational climate in a 

provincial municipality in the department of Lima, with a Spearman's Rho of -0.221 

and a significance level of p= 0.016, therefore the null hypothesis is rejected and 

the alternate hypothesis is accepted, confirming that burnout syndrome is related to 

the organizational climate inversely, that is, when the burnout syndrome increases, 

decreasing the organizational climate. 

Keywords: Burnout syndrome, organizational climate, emotional exhaustion, 

depersonalization. 
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I. INTRODUCIÓN

A raíz de la crisis sanitaria se desencadenaron diversos cambios en áreas como lo 

laboral, académico, familiar, afectando la salud de las personas a nivel físico, 

emocional y mental como efecto de estrés y agotamiento, tal es así que en el ámbito 

internacional, respecto a cómo afecta síndrome de burnout (SB) en las 

organizaciones, Torres et al. (2021) señalan que principalmente se presenta este 

padecimiento en el personal de sectores como salud, educación, gubernamental y 

comercial, se ven afectados principalmente la sobrecarga laboral, tensiones 

emocionales, horarios de trabajo, exposición a riesgos diversos afectando el clima 

organizacional (CO).  

Tal es así que EuroFound (2019) en su reporte investigativo revela que en 

países de la Unión Europea al menos 1 de cada 5 trabajadores presentan SB, 

presentando síntomas como agotamiento laboral: físico y emocional, cansancio 

cognitivo, incapacidad para disociar ámbitos de vida familiar, de trabajo y personal, 

además afirman que el 59% los profesionales con SB presentan ansiedad y 

depresión, complicando el ejercicio de su desempeño laboral alterando el CO en 

sus centros de labores. Además, según Forbes Centroamérica (2022) 8 de cada 10 

trabajadores en países latinoamericanos padecen de SB afectando el desarrollo de 

su vida laboral, profesional e incluso personal-familiar, muchas veces generando 

ausentismos, renuncias o situaciones graves de salud además, Munguía et al 

(2021) afirma que el sector público de América Latina aumentan los casos de SB 

con prevalencia en la baja realización personal en el 50% de casos. 

 Situación símil en Perú y países aledaños como expone Macaron et al. 

(2023) a raíz de la pandemia se agravaron los problemas de salud mental, entre 

ellos el SB ha generado ansiedad, agotamiento y falta de concentración a los 

trabajadores durante todo el día, debilitando el CO, haciendo que productividad o 

rendimiento laboral disminuyan. Cabe destacar que Centro de Innovación y 

Desarrollo Emprendedor de la Pontificia Universidad Católica del Perú (2022) 

afirman que el 70% de la fuerza laboral del Perú sufre de estrés laboral conforme a 

un estudio realizado en pandemia por parte de Visma Latinoamérica, añaden que 
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el padecimiento de SB se acompaña de rasgos de desánimo, alta irritabilidad, baja 

comunicación y agotamiento generalizado.  

Según Conexión Esan (2021) dentro de las consecuencias que genera el SB 

reducción de la productividad laboral en 41%, incremento del ausentismo en 60%, 

reducción del descanso adecuado de los empleados, incremento de la rotación de 

trabajadores reflejado en costo de pérdida que duplica el salario de un empleado 

retirado, para cubrir convocatoria, contratación, incorporación, inducción, 

capacitación, entre otros. Por otro lado, Olivares, Nieto, Velázquez y López (2021) 

afirman que al cuidar al capital humano a través de un adecuado CO se podrá 

contar con trabajadores felices, trayendo efectos positivos como 43% mayor 

productividad, equipos con alta capacidad de innovación crecen en 300%, rotación 

de personal se reduce en 51%, el ausentismo disminuye en 66% y el síndrome de 

burnout baja 125%. 

En el Municipio donde se realiza el estudio, se observa al personal muy 

agotado física y mentalmente, estresados, además hubo renuncias y existe rechazo 

a la carga laboral actual, lo cual afecta el cumplimiento de metas de ejecución 

institucional tanto en actividades y proyectos la cual no superó el 44% del total de 

su Presupuesto en el año 2022 tal como se logró verificar en transparencia 

económica consulta amigable. (Ministerio de Economía y Finanzas, 2023) dichos 

resultados se ven motivan por un debilitado CO en la entidad debido a los rasgos 

presentes de SB en los colaboradores. Asimismo, el municipio no ha desarrollado 

de forma adecuada actividades o intervenciones en materia de bienestar para el 

personal, sin embargo, la actual gestión ha planteado dicha temática en materia de 

recursos humanos (RH) a fin de fortalecer el CO y contribuir a logro de niveles 

adecuados de ejecución de la entidad. 

 En razón de ello se formula el problema de estudio ¿Cómo el síndrome de 

burnout se relaciona con el clima organizacional en una municipalidad provincial del 

departamento de Lima, 2023?, y cómo problemas específicos: a) ¿Cómo el 

agotamiento emocional se relaciona con el clima organizacional en una 

municipalidad provincial del departamento de Lima, 2023? b) ¿Cómo la 

despersonalización se relaciona con el clima organizacional en una municipalidad 

provincial del departamento de Lima, 2023? c) ¿Cómo la escasez de realización 
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personal se relaciona con el clima organizacional en una municipalidad provincial 

del departamento de Lima, 2023?  

La investigación presenta justificación teórica-científica en razón de lo 

señalado por Férnandez (2020) pues los hallazgos contribuirán a generar mayor 

conocimiento científico en materia de SB y CO y contribuir a una solución, 

justificación práctica pues será útil para resolver un problema importante a nivel 

organizacional y de RH, a su vez presenta justificación metodológica según Azuero 

(2018), pues seguirá el proceso formal del método científico y hará posible replicar 

el estudio en otras organizaciones a través de las técnica e instrumentos confiables 

y validados. También presenta justificación política-administrativa pues será de 

utilidad en toma de decisiones político administrativas para beneficio de los 

trabajadores en pos de fortalecer la gestión del talento humano y evitar costos 

asociados a baja productividad, pérdida de clientes, renuncias, contratación, 

capacitación, formación y otros.  

 En función a búsqueda de información se plantea como objetivo de 

investigación: Determinar cómo el síndrome de burnout se relaciona con el 

clima organizacional en una municipalidad provincial del departamento de 

Lima, 2023. Y se plantean como objetivos específicos los siguientes: a) 

Determinar cómo el agotamiento emocional se relaciona con el clima organizacional 

en una municipalidad provincial del departamento de Lima, 2023. b) Determinar 

cómo la despersonalización se relaciona con el clima organizacional en una 

municipalidad provincial de Lima, 2023. c) Determinar cómo la escasez de 

realización personal se relaciona con el clima organizacional en una municipalidad 

provincial de Lima, 2023. 

Asimismo, se formula la hipótesis de estudio existe relación entre síndrome 

de burnout y clima organizacional en una municipalidad provincial del departamento 

de Lima, 2023, mientras que las específicas son: a) Existe relación entre 

agotamiento emocional y clima organizacional en una municipalidad provincial del 

departamento de Lima, 2023. b) Existe relación entre despersonalización y clima 

organizacional en una municipalidad provincial de Lima, 2023. c) Existe relación 

entre escasez de realización personal y clima organizacional en una municipalidad 

provincial de Lima, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

 Se consideró pertinente citar los siguientes antecedentes nacionales, Mejía 

(2021) en su tesis de maestría, tuvo por meta conocer la relación entre el CO y SB 

en tiempos de COVID-19 en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Tumbes, 2021. La metodología fue cuantitativa, de diseño no experimental y corte 

transversal, con diseño correlacional. 100 trabajadores de la municipalidad 

componen la muestra, los datos se obtuvieron mediante técnica encuesta e 

instrumento cuestionario que fueron aprobados mediante el juicio de expertos. 

Concluye que si hay relación entre las variables con un coeficiente de Rho de 

Spearman (RS) de 0.357 con p valor= 0.00 confirmando una relación positiva y 

baja, además tuvo por hallazgo que el CO es regular según el 67% de la muestra, 

y que el SB se ubicó a un nivel medio por parte del 42%. 

Marquez (2023) en sus tesis de posgrado tuvo por objetivo conocer la 

conocer la influencia del SB en la gestión administrativa de los trabajadores de área 

administrativa de una municipalidad al Sur del Perú, 2022. La metodología fue 

cuantitativa, con diseño no experimental corte transversal y nivel correlacional. La 

muestra analizada fue de 75 trabajadores de la municipalidad, los datos se 

obtuvieron mediante encuesta como técnica e instrumento cuestionario. Llegó a la 

conclusión que existe asociación significativa mediante prueba cruda de valor 0.594 

y un P valor= 0,005, el 78.70% de encuestados señala que el SB se encuentra en 

nivel alto de indicio, y las dimensiones agotamiento emocional y despersonalización 

se encuentra en nivel medio en 53.30% y 56.00% de la muestra respectivamente. 

Flores (2021) en sus tesis de posgrado tuvo por objetivo con conocer la 

influencia del SB en los procesos de trámite documentario de la Municipalidad 

Provincial de Canas. La metodología fue cuantitativa, de diseño no experimental 

corte transversal y nivel correlacional. La muestra analizada fue de 132 

trabajadores de la municipalidad, los datos se obtuvieron mediante encuesta como 

técnica e instrumento cuestionario. Concluyó que existe relación entre las variables 

con RS de 0.785 y un P valor= 0,000 correspondiendo a una relación positiva y alta, 

el 94.07% de encuestas señala que el SB influye de modo significativo en la gestión 

de trámites, asimismo el agotamiento es percibido como un factor clave. 
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Aguirre (2019) tuvo por objetivo conocer la relación entre el SB y la calidad 

de atención al usuario de los trabajadores de la municipalidad de los Olivos 2018. 

La metodología fue cuantitativa, con diseño no experimental, nivel correlacional y 

corte transversal. La muestra analizada fue de 110 trabajadores de la 

municipalidad, los datos se obtuvieron mediante técnica encuesta e instrumento 

cuestionario. Concluyó que existe relación inversa entre las variables con RS de -

0.477 y un P valor= 0,000 correspondiendo a una relación negativa y baja, el 

54.00% de encuestados señala que el SB se encuentra en nivel moderado, y las 

dimensiones realización personal y despersonalización se encuentra en nivel 

moderado en 64.00% de la muestra. 

Peña (2023) en sus tesis de posgrado tuvo por objetivo conocer la relación 

entre resolución de conflictos y CO en los servidores civiles de la Municipalidad 

Provincial de Abancay, 2022. El estudio fue de enfoque cuantitativo, de diseño no 

experimental, nivel correlacional y corte transversal. La muestra analizada fue de 

239 trabajadores de la municipalidad, los datos se obtuvieron mediante encuesta 

como técnica e instrumento cuestionario. Concluyó que existe relación entre las 

variables con Rho de Spearman de 0.795 y un P valor= 0,000 correspondiendo a 

una relación positiva y alta, el 54.00% de encuestados señala que el SB se 

encuentra en nivel moderado, y las dimensiones realización personal y 

despersonalización se encuentra en nivel moderado en 64.00% de la muestra. 

Suarez (2023) tuvo por objetivo conocer la relación entre CO y desempeño 

laboral de los trabajadores de una municipalidad de Ferreñafe. La metodología fue 

cuantitativa, de diseño no experimental y nivel correlacional. La muestra analizada 

fue de 124 trabajadores de la municipalidad, los datos se obtuvieron mediante 

técnica encuesta y cuestionario como instrumento. Concluyó que existe relación 

entre las variables con Rho de Spearman de 0.750 y un P valor= 0,000 

correspondiendo a una relación positiva y alta, el 82.00% de encuestados señala al 

CO en nivel regular principalmente por una débil comunicación, procesos 

organizacionales y una baja motivación. 

Ramírez, Vela, Salazar y Cueto (2023) buscaron conocer la relación entre 

CO y gestión por resultados en una municipalidad provincial peruana, la 

metodología fue cuantitativa, de diseño no experimental, y nivel correlacional. La 
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muestra analizada fue de 193 trabajadores de la municipalidad, los datos se 

obtuvieron mediante técnica encuesta e instrumento cuestionario. Se halló relación 

entre las variables con Rho de Spearman de 0.993 y un P valor= 0,000 

correspondiendo a una relación positiva y alta, el 49.70% de encuestados señala 

que el CO se encuentra en nivel medio, y la dimensión estilo dirección fue la de 

mayor relación con Rho= 0.990 p=0,00. 

Ruiz (2020) en sus tesis de doctorado tuvo por objetivo conocer la relación 

entre el clima organizacional y satisfacción laboral en trabajadores de la 

municipalidad distrital de Sanagorán de la Provincia Sánchez Carrión, 2020. El 

estudio fue de enfoque cuantitativo, de diseño no experimental corte transversal y 

nivel correlacional. La muestra analizada fue de 50 trabajadores de la 

municipalidad, los datos se obtuvieron mediante técnica encuesta e instrumento 

cuestionario. Concluyó que existe relación entre las variables con coeficiente de 

Pearson de 0.722 y un P valor= 0,000 correspondiendo a una relación positiva y 

alta, el 90.00% de encuestados señala que el CO se encuentra en nivel de casi 

siempre, y las dimensiones realización personal y despersonalización se encuentra 

en nivel moderado en 64.00% de la muestra.       

Por otro lado, en los antecedentes internacionales se cita la investigación 

de Martínez, Chinchay, Zavala, y Luján-Vera (2022) tuvieron por objetivo conocer 

influencia entre SB y ambiente laboral en trabajadores de la municipalidad 

provincial de Sullana-Perú. La metodología fue cuantitativa, de diseño no 

experimental y nivel correlacional. La muestra analizada fue de 70 trabajadores de 

la municipalidad, los datos se obtuvieron mediante técnica encuesta y cuestionario 

como instrumento. El hallazgo fue una relación inversa entre las variables con Rho 

de Spearman de -0.178 y un P valor= 0,023 correspondiendo a una relación 

negativa pero débil, el 39% de encuestas señala que el SB se encontró en un nivel 

intermedio, destacando las dimensiones despersonalización y agotamiento 

emocional a nivel intermedio en 50% y 19% respectivamente. 

Huamani, Arias, Evangelista y Calizaya (2019).  Cuyo estudio tuvo por 

objetivo caracterizar la presencia del SB en trabajadores de tres municipios 

distritales de Arequipa. La metodología fue cuantitativa, de diseño no experimental 

y nivel correlacional. La muestra analizada fue de 258 trabajadores de la 
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municipalidad, los datos se obtuvieron mediante técnica encuesta e instrumento 

cuestionario. Concluyó que los trabajadores presentan a nivel moderado el SB por 

puntajes de 22 a 49 obteniendo una media de 36.34, el agotamiento emocional leve 

con una media de 19.49, despersonalización a nivel moderado con una media de 

11.21 realización profesional afectado a nivel severo con una media de 5.64. 

El cuerpo teórico y enfoques conceptuales que brindan sustento a la variable SB 

se fundamenta en Barradas et al. (2018) quienes afirman que esta condición surge 

como respuesta ante elevados niveles de estrés laboral integrado por actitudes, 

sentimientos y condiciones negativas para el trabajador en todo nivel organizativo. 

Es necesario exponer las bases teóricas para SB, en las que se destaca por 

el psicoanalista Freudenberger (1974) quien en una clínica de Nueva York detectó 

la decaída de energía de las personas voluntarias, demostrando síntomas de 

agotamiento, desmotivación, ansiedad y depresión, empleo así el término pues 

describía el estado mental y físico quienes se sobre esforzaban por brindar un 

servicio adecuado poniendo en riesgo su salud, llegando a manifestar conductas 

saturas de irritación, actitud de cinismo y comportamientos evitativos. Así pues, 

Maslach (1986) brindó la precisión que burnout en el sector salud es una respuesta 

generada ante la exposición a niveles de estrés laboral crónico, provocado por el 

arduo trabajo diario y continuo, que se vuelve insensible y frio, deshumanizando 

vínculos e incluso endureciendo muestras afectivas, generando en quienes la 

padecen, autovaloraciones negativas, expresando el descontento con ellos 

mismos, desalentados en su labor y muy insatisfechos con sus resultados 

naturales. 

Mientras que Pines y Aronson (1988) argumentaron que es posible identificar 

el síndrome de burnout en fuerza laboral que no trabajan en el sector de servicios 

humanos o de asistencia social, señalando que el padecimiento puede ocurrir en 

todo ámbito o profesión, pues en toda fuerza laboral se generan escenarios de 

agotamiento emocional, mental y físico, circunscriben sentimientos de inutilidad, de 

estar atrapado, de impotencia, afectando incluso la autoestima, este desbalance se 

da porque los trabajadores se exponen a situaciones emocionalmente 
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demandantes y en tiempos prolongados haciendo que se manifiesta el 

agotamiento, la desmoralización y pérdida de la motivación. 

Enfocado a una temática de salud mental laboral, cabe resaltar la situación 

crítica provocada por la crisis sanitaria tiene repercusión en la integridad mental y 

emocional de los trabajadores, habiendo un aumento de reacciones emocionales 

básicas ante una situación de crisis, percibiendo el síndrome de burnout de carácter 

potencial y agudo, en aumento, que impacta en la gestión del talento humanos y de 

los resultados en las organizaciones. 

Van Laere (2020) define que el síndrome de burnout es generado al atravesar 

por niveles extremos de estrés, conocido también como desgaste profesional, que 

afecta la salud física y emocional, que al agravarse crea trastornos de ansiedad y 

depresión, afectando la vida personal y laboral de quienes la padecen. Lo 

mencionado fue comprobado por Koutsimani, Montgomery, Geoganta (2019) 

quienes afirman que burnout es un síndrome psicológico, que se caracteriza por el 

cinismo, agotamiento emocional, despersonalización, ineficacia profesional, 

presentando incluso características comunes con la depresión, afectando el 

desempeño y/o productividad de aquellos que padecen. Mientras que, para De Hert 

(2020) el SB es resultado de una exposición descontrolada a situaciones que 

provocan estrés laboral, lo que genera una condición constante del afectado a 

querer adaptarse o protegerse de su entorno de trabajo, provocando agotamiento 

emocional, reduciendo así sus habilidades personales para interactuar con otros, 

genera sentimientos y actitudes negativas hacia al centro de trabajo. Por otro lado, 

Gil-Monte et al. (2022) señala que el SB acrecienta las sensaciones de indolencia, 

culpa y agotamiento, mientras que Villarreal-Zegarra et al. (2022) afirma que el SB 

influye en la satisfacción laboral, niveles de depresión y síntomas físicos asociados. 

En palabras de Escardó (2020) el SB forma en su composición: escasez de 

realización personal, despersonalización y agotamiento emocional. 

El estado de agotamiento emocional (AE), implica una situación de 

cansancio elevado por los niveles de trabajo ejecutados como excesivos o injustos 

resultando una mala experiencia para el empleado que la atraviesa. (Escardó, 

2020). Asimismo, esta reducción de energías, influyen en un cambio notable del 
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comportamiento habitual del individuo soslayando su propia versión de persona y 

profesional. (Klusmann, Aldrup, Schmidt y Lüdtke, 2020). La despersonalización 

(DP) como parte del síndrome de burnout representa la aparición de actitudes y 

sentimientos negativos caracterizados por la hostilidad, reducción de empatía, 

estados de cinismo hacia otros colaboradores. (Escardó, 2020). Esta etapa o 

componente del síndrome de burnout se caracteriza por el alto nivel de indiferencia 

hacia las actividades, tareas y el propio equipo de trabajo, construyendo una 

perspectiva de despropósito, rechazo y frialdad. (Acosta, Morales, Álvarez, y Pino, 

2019). La escasez de realización personal (ER) se basa en la pérdida de valores 

e ideales laborales, implica un escenario negativo donde es complicado fomentar 

la motivación, pues abundan pensamientos de no ser valorado o no valdrá la pena 

realizar alguna actividad. (Escardó, 2020). Los bajos niveles de percepción de 

desarrollo individual y autoeficacia alteran el desenvolvimiento particular de cada 

afectado provocando alteraciones en el entorno y en su propio desempeño. 

(Acosta, Morales, Álvarez, y Pino, 2019). 

Para Escardó (2020) el SB es un padecimiento psicológico generado por 

exposición a altos niveles de estrés laboral crónico caracterizado del agotamiento, 

sentimientos de cinismo, despersonalización, realización personal reducida o 

limitada, que puede afectar incluso con rasgos de ansiedad y depresión. 

Para su definición operacional se identificaron las siguientes dimensiones e 

indicadores a través de Escardó (2020): 

Agotamiento emocional: Cansancio, referido a tanto física y mentalmente 

en el espacio de labores, tensión y frustración frente al entorno laboral  

Despersonalización: Insensibilidad, referido a la reducción de empatía con 

demás individuos del trabajo, preocupación y límites en la ejecución de tareas 

que llevan a endurecer la emocionalidad y el trato a los demás. Ausencia de 

realización personal: autoconcepto, referido a como el trabajador se observa a 

si mismo a sus aspiraciones en su centro laboral y autoeficiencia como el 

reconocimiento capacidades y potencial para el autodesarrollo. 

Burnout genera alteraciones en la anatomía del cerebro y la participación de 

neurotransmisores, provocando la aparición de síntomas diversos como 
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agotamiento físico, emocional, irritación, bajos niveles de comprensión y/o 

comunicativos. (Barradas et al., 2018), por lo que sintomatología de SB es 

fisiológica, conductual y emocional (Periñan, Pérez y Troya, 2022). 

Provoca en sus afectados disminución de la concentración, ineficacia aboral, 

autovaloración negativa, agotamiento y cinismo en el trabajo. (Barradas et al., 

2018). Según señalan Bayes, Tavella, y Parker (2021) el síndrome de burnout llega 

a afectar la función inmunológica, endocrina e inclusa nerviosa en las personas, 

provocando daños a nivel metabólico, cardiovascular y psicológico, por lo que no 

debe ser observado únicamente como un agotamiento, sino como un padecimiento 

que afecta la vida del trabajar y que le impide desempeñarse adecuadamente, 

afectando sus relaciones interpersonales laborales, sus formas de comunicación y 

participación, percibiendo así de manera reducida sus niveles de trabajo en equipo, 

liderazgo, y estímulos por aportar al crecimiento de la organización donde labora.  

También se desarrolla el cuerpo teórico y enfoques conceptuales que brindan 

sustento a la variable CO se fundamentan en Montoya Cáceres et al. (2017) 

quienes señalan que el CO es el conjunto de atributos o percepciones de los 

trabajadores frente a la organización en la que se desenvuelven cotidianamente, 

incluyendo las interacciones con sus pares y jefes, por lo que es de gran importante 

su cuidado para brindar sostenibilidad a la gestión de la organización como un todo 

operado por personas en distintos niveles jerárquicos. 

Es necesario exponer las bases teóricas para la variable clima 

organizacional, en las que se destaca a Mcgregor (1966) quien compartió su 

investigación “El lado humano de la empresa” en las que expone dos teorías: Teoría 

X y Teoría Y. 

La teoría X hace mención a que las personas sienten de por si cierto 

aborrecimiento para la ejecución de labores encomendadas y tratara de esquivarlas 

las veces que pueda, expone que la mayoría de veces la fuerza laboral está 

obligada y de manera forzosa e incluso amenazada por medidas o políticas 

rigurosas para desarrollar sus funciones o actividades que permitan alcanzar las 

metas de la organización. Mientras que en la teoría Y expuso que la motivación y 

un ambiente de trabajo adecuado impulsa al logro de metas individuales e 
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institucionales, y que bajo circunstancias propicias las personas se implican con lo 

mejor de sí en su labor para generar productividad e impactos positivos con sus 

funciones. 

Adicionalmente la base teórica que asume la presente investigación es la 

Pritchard y Karasick (1973) quienes señalan que el clima organizacional es la suma 

de las políticas, normas y conductas vigentes a todo nivel organizativo. 

En su teoría destacan once aspectos relevantes que conforman el CO. 

Rendimiento: Razón entre labores y compensación. Motivación: Elementos 

motivaciones para un desempeño adecuado. Estatus: Características 

diferenciadoras por significancia y jerarquía. Flexibilidad e innovación: 

Disposición al riesgo y adaptabilidad. Centralización en la toma de decisiones: 

Formas de decidir en diversos niveles jerárquicos. Autonomía: Alcance de libertad 

en toma de decisiones según situación. Conflicto y cooperación: Nivel de 

interacción del talento para ejercer funciones. Relaciones sociales: Trato que se 

da en el entorno. Estructura: Obedece a políticas y directrices para el desarrollo 

de tareas. Remuneración: Compensación en dinero para el talento. Apoyo: 

Formas de respaldo ante imprevistos. 

Según Hernández (2020) el clima organizacional consta del medio humano y 

físico donde cotidianamente se realizan labores, este influye en la productividad y 

bienestar laboral, se vincula a las habilidades directivas, de comportamiento, 

relación y comunicación, es un campo donde se evalúan las interacciones entre los 

elementos diversos de la organización: personas, maquinaria, equipamiento, 

herramientas, medios, entre otros. Mientras que Arancibia, Silva, Cortés y Méndez 

(2021) señalan que clima organizacional consta de la interacción constante en el 

trabajo, entre la forma de decidir de los funcionarios y el como afrontan o solucionan 

problemas, y las tareas realizadas por demás miembros de la organización, 

técnicos, administrativos, profesionales de áreas diversas, que hacen posible 

otorgar servicios o bienes a los usuarios o clientes. 

Por otro lado, Mishra y Tikoria (2021) resaltan la importancia del clima 

organizacional, tiene implicancias directas con los resultados productivos, 

situaciones laborales, compromiso, rotación del personal. Cabe mencionar a 
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Berberogulu (2018) quien afirma que el clima organizacional adecuadamente 

construido o con niveles positivos, permite obtener adecuados estándares de 

compromiso organizacional que se ven traducidos en un desempeño real positivo. 

Para Kakarika, Lianidou, Qu y Bligh (2022) el comportamiento organizacional 

(CM) es una respuesta que impulsa a los equipos de trabajo a hacer o evitar tareas, 

por lo que está involucrado las interacciones o relaciones interpersonales de los 

individuos en el espacio organizativo. Asimismo, Chiavenato (2019) afirma que el 

comportamiento organizacional comprende las formas de actuar de personas y 

grupos, y de la influencia que ellos poseen para orientar la eficacia del entorno. La 

estructura organizacional (EO), está vinculada a la adecuada implementación de 

la gestión de recursos humanos, y las condiciones necesarias para la ejecución de 

prácticas que permitan construir valor en la entidad, así como estimular o propiciar 

el desarrollo de la organización. (Pulphon, Pranee, Tanapol, y Pungnirund, 2021). 

Mientras que para Chiavenato (2019) comprende de órganos que administra fuerza 

transformadora, y que sea capaz de desarrollar procesos de manera dinámica, 

responsable y diferenciada. 

El componente estilo de dirección (ED), corresponde a la forma en como los 

líderes de equipos u organizaciones completas ejercen su liderazgo o dirección 

permitiendo transformar la forma de trabajo, seguir tareas rígidas o ejecutar con 

mayor libertad, de esta depende el apropiado desempeño del talento humano para 

generar dinamismo en las interacciones. (Kafetzopoulos y Gotzamani, 2022). En 

palabras de Chiavenato (2019) el estilo de dirección responde a la influencia 

interpersonal dada mediante procesos comunicativos claros para consecución de 

metas o finalizar tareas. Hutabarat et al. (2023) afirma que el CO se influencia 

positivamente de un liderazgo que transforma métodos de manera asertiva. Para 

Chiavenato (2019) el clima organizacional está vinculado a la ética organizativa, es 

a su vez un concepto multidimensional que abarca desde el diseño estructural de 

la entidad, hasta la naturaleza de sus valores, rasgos de liderazgo, 

comportamientos que afectan espacios psicológicos y sociales de sus miembros. 

Resalta que la buena moral y respeto hace posible el fomento de un entorno cálido, 

seguro, dinámico y receptivo que fortalece a los equipos de trabajo permiten el 

adecuado logro de resultados. 
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Para su definición operacional se identificaron las siguientes dimensiones e 

indicadores a través de Chiavenato (2019): 

Comportamiento organizacional: Comunicación y motivación, las formas 

de comunicarse y gestionar la motivación orientada a resultados, relaciones 

interpersonales y de trabajo, implica el trato e interacción entre los miembros del 

equipo. Estructura organizacional: Funcionamiento y condiciones de trabajo, 

involucra el cómo se realizan las tareas, la infraestructura, mobiliario, estímulo al 

desarrollo organizacional implica niveles de autonomía, crecimiento, 

reconocimientos e incentivos. Estilo de dirección: liderazgo y participación, 

referido a como se lidera y se involucra al equipo en las tareas y logro de objetivos, 

solución de conflictos y trabajo en equipo, implica la reacción y forma de actuar 

ante situaciones imprevistas, así como las sinergias y coordinaciones que se dan. 

Cabe añadir, según Iswahyuni y Abadiyah (2022) un CO positivo brinda un soporte 

adecuado para lidiar con SB y mitigar conflictos en diversos espacios del talento. 

Para Mohanta, Sen, Adhikari y Pat (2023) el CO mejora con la gestión de 

recompensas y fortaleciendo la autonomía y soporte humano, mientras que De 

Oliveira y Da Costa (2023) señalan que cuidar el CO evita la gravedad y urgencia 

que representa el SB en el espacio profesional. 

 

III. METODOLOGÍA  

3.1 Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

El estudio responde al tipo básico como exponen Mikolajewicz y Komarova 

(2019) pues pretende potenciar o enriquecer conocimiento, es de enfoque 

cuantitativo pues la magnitud en resultados se demuestra en proposiciones 

numéricas o matemáticas. (Novosel, 2023). 

3.1.2 Diseño de investigación 

De diseño no experimental como expresan Rogers y Révész (2020) implica la 

no manipulación ni estímulo en ninguna de las variables, es de corte transversal 
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tal como señalan Cvetkovic-Vega, Maguiña, Lama-Valdivia y Correa (2021) 

pues la recolección de data se da en temporalidad única, de nivel correlacional 

como afirma Seeram (2019) pues busca examinar el nivel de relación entre 

variables. El método corresponde hipotético inductivo tal señalan Stephens, 

Dunn, Hayes, y Kalish (2020) pues en razón de la problemática se plantean 

hipótesis a contrastar para elevar el conocimiento particular a lo general. 

 

3.2 Variables y operacionalización 

Como expone Chittaranjan (2021) la operacionalización es la desagregación de 

elementos que hace medible la variable para su observación. 

Variable 1: Síndrome de burnout, para Escardó (2020) el SB 

conceptualmente es un padecimiento psicológico generado por exposición a altos 

niveles de estrés laboral desencadenando en agotamiento, sentimientos de 

cinismo, despersonalización, realización personal limitada o disminuida, afecta en 

rasgos de depresión y ansiedad. 

el SB operacionalmente se compone de tres dimensiones, el agotamiento 

emocional que posee los indicadores: cansancio, tensión y frustración, la 

dimensión despersonalización con indicadores: Insensibilidad, preocupación y 

límites, dimensión escasez de realización personal: Enfrentamiento y 

entendimiento. 

Escala de medición es ordinal: Nunca (1), Pocas veces (2), De vez en cuando 

(3), De Frecuentemente (4), Siempre (5). 

 

Variable 2: Clima organizacional, para Chiavenato (2019) el CO 

conceptualmente abarca desde el diseño estructural, hasta los rasgos de 

liderazgo y naturaleza de sus valores, comportamientos que afectan espacios 

psicológicos, sociales y de resultados en sus miembros. 

El CO operacionalmente se compone de tres dimensiones, el 

comportamiento organizacional posee los indicadores: comunicación y 
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motivación, relaciones interpersonales y de trabajo, estructura organizacional con 

indicadores funcionamiento y condiciones de trabajo, estímulo al desarrollo 

organizacional, el estilo de dirección: liderazgo y participación, solución de 

conflictos y trabajo en equipo. 

Escala de medición es ordinal: Nunca (1), Pocas veces (2), De vez en cuando 

(3), De Frecuentemente (4), Siempre (5). 

Para ambas variables se agruparon los niveles y rangos tal que: Nivel bajo 

(NB), nivel medio (NM) y nivel alto (NA). La matriz se observa en el Anexo 2 

 

3.3 Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población 

Casteel y Bridier (2021) señalan que la población es el conjunto total de 

unidades involucradas en estudio, y la muestra es un subgrupo en el que se 

estudia y recolecta información, exponen que el muestreo es la estrategia de 

selección muestral. La población consta de 591 trabajadores del municipio.  

• Criterios de inclusión: Personas con vínculo laboral con la 

municipalidad, mayores de edad.  

• Criterios de exclusión: Personas que no cuenten con vínculo 

laboral con la municipalidad. 

 

3.3.2 Muestra 

Es parte de la población considerando aspectos símiles teniendo posibilidad de 

elección en el estudio, el cálculo inicial de muestra se dio mediante fórmula de 

población finita. (Casteel y Bridier, 2021). 

𝑛 =
𝑁 𝑥 𝑍𝛼2𝑥 𝑝 𝑥 𝑞

𝑒2 𝑥 (𝑁 − 1) + 𝑍𝛼2 𝑥 𝑝 𝑥 𝑞
 

Reemplazando los datos para hallar: n=Muestra  
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Población: N=591, nivel de confianza: rZ= 1.96, p=r50%, q=r50%, margenrdererror: 

re=5% 

𝑛 =
591 𝑥 1.962𝑥 0.5 𝑥 0.5

0.052 𝑥 (591 − 1) + 1.962 𝑥 0.5 𝑥 0.5
 

 

𝑛 = 233 

La muestra calculada asciende a 233 personas.  

 

La muestra efectiva de estudio se compone de un total de 119 trabajadores 

administrativos, excluyendo colaboradores de rango operativo, debido a la 

accesibilidad para aplicación de instrumentos y la participación voluntaria de los 

mismo. 

 

3.3.3 Muestreo 

El muestreo fue no probabilístico pues se elige a la fuerza laboral administrativa de 

manera intencional para conocer resultados. (Siedlecki, 2020) fundamentado en 

la accesibilidad y disponibilidad de quien investiga, además de la disposición 

voluntaria y consentida de quienes participaron. 

 

3.3.4 Unidad de análisis 

Personas con vínculo laboral con la municipalidad que desempeñen funciones 

administrativas y no operativas. 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se emplea como técnica la encuesta e instrumento el cuestionario, como expresan 

Kovarik, Clapis y Romano-Pringle (2020) la encuesta implica recolección de 

información en razón de respuesta a diversas preguntas, el cuestionario es el 

listado de preguntas que facilita el recojo ordenado de data. 



 
17 

 

Se precisa que los instrumentos se someten a proceso de validez mediante 

juicio de expertos y análisis de confiabilidad mediante alfa de Cronbach dada la 

escala politómica en su diseño (Kovarik, Clapis y Romano-Pringle, 2020). 

 

Se obtuvo validación por juicio de 5 expertos, expresaron que los ítems cuentan 

con relevancia, coherencia y claridad para medición; el índice de confiabilidad alfa 

de Cronbach se obtuvo mediante prueba piloto de 20 participantes, determinando 

como aplicables para el estudio, ver en anexos 4 y 5. 

 

3.5 Procedimiento 

Se inició por reconocer una realidad problemática, citación de antecedentes de 

variables estudiadas en espacios símiles al presente, además de teorías 

vinculantes a las variables, se definió la ruta metodológica pertinente para el 

estudio, el contenido fue citado y referencia según normas APA séptima edición, se 

recolecta la data muestral previo proceso de validez y confiabilidad en instrumentos, 

los datos se procesaron en SPSS versión 26 para el análisis inferencial y descriptivo 

y en función a ello arribar a conclusiones, como señala Mayorga et al. (2021) SPSS 

resultó en una herramienta de procesamiento eficaz de data para estudios diversos. 

 

3.6 Método de análisis de datos 

Cómo expone Siedlecki (2020) se empleará tanto alcance descriptivo pues describe 

características de los elementos en estudio, mediante frecuencias y porcentajes, 

además de considerar análisis de confiabilidad de instrumentos mediante mediante 

Alpha de Cronbach dada la escala politómica de instrumentos, además de alcance 

inferencial, con prueba de normalidad Kolgomorov Smirnov (Ks) por el tamaño de 

muestra, finalmente se contrastó hipótesis mediante Rho Spearman (RS) con el fin 

de generalizar conclusiones sobre una población obteniendo data muestral. 
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3.7 Aspectos éticos 

En cumplimiento de normas APA séptima edición se cita y referencian las fuentes 

empleadas, en respeto del código de ética de la universidad promulgado mediante 

resolución N.º 470-022-VI-UCV, y desarrollando contenidos en razón de la guía de 

trabajos investigativos, aprobado mediante resolución de vicerrectorado de 

investigación N.º 062-2023-VI-UCV, asimismo se empleó análisis de turnitin, que 

como expresan Alua, Koranteng y Mwintierong (2022) es un software que conlleva 

a fortalecer la redacción mediante el análisis de similitudes antiplagio, además que 

los participantes brindaron consentimiento informado. 
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IV. RESULTADOS 

Análisis descriptivo para objetivo general: SB y CO 

Resultados descriptivos, obtenidos del análisis de respuestas a las 36 preguntas, 

18 por instrumento. 

Tabla 1 

Síndrome de burnout distribuido según escala 

Nivel Porcentaje 

Bajo 0.84% 

Medio 16.81% 

Alto 82.35% 

Fuente: Elaboración propia con SPSS 26 

Se expone predominante en NA con 82,35% para el SB, 16,81% en NM y en NB 

escasamente 0,84%. 

 

Tabla 2 

Clima organizacional distribuido según escala. 

Nivel Porcentaje 

Bajo 79.83% 

Medio 16.81% 

Alto 3.36% 

Fuente: Elaboración propia con SPSS 26 

Se expone predominante en NB con 79,83% para el CO, 16,81% en NM y 

escasamente 3,36 % para el NA. 
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Tabla 3 

Variables SB y CO 

  

Clima Organizacional (V2) 

Bajo Medio Alto Total 

Síndrome de 
Burnout (V1) 

Bajo 
Recuento 0 0 1 1 

% del total 0.0% 0.0% 0.8% 0.8% 

Medio 
Recuento 13 6 1 20 

% del total 10.9% 5.0% 0.8% 16.8% 

Alto 
Recuento 82 14 2 98 

% del total 68.9% 11.8% 1.7% 82.4% 

Total 
Recuento 95 20 4 119 

% del total 79.8% 16.8% 3.4% 100.0% 

 

En la tabla 3 se observa como frecuencia más resaltante en la intersección entre el 

NA de la V1 y el NB de la V2 que representa el 68.9%, también como menor 

frecuencia hallada en las intersecciones de nivel “bajo” de la V1 y los niveles “bajo” 

y “medio” de la V2 de 0 respuestas en cada una; de lo hallado se aprecia lo 

siguiente: 

El 68.9% (82 encuestados) expone un NA de SB y además un NB de CO. 

El 11.8% (14 encuestados) expone un NA de SB y además un NM de CO. 

El 10.9% (13 encuestados) expone un NM de SB y además un NB de CO. 

El 5% (5 encuestados) expone un NM de SB y además un NM de CO. 

Se resalta un alto porcentaje de 68.9% de un total de 82 encuestados que refleja 

NA de SB y NB de CO. 
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En razón del objetivo específico 1: AE y CO 

Tabla 4 

Agotamiento emocional distribuido según escala 

Nivel Porcentaje 

Bajo 4.20% 

Medio 19.33% 

Alto 76.47% 

Fuente: Elaboración propia con SPSS 26 

 

Se expone predominante en NA con 76,47% para el AE, 19,33% en MN y en NB 

escasamente 4,20%. 

 

Tabla 5 

Dimensión AE y CO 

  
Clima Organizacional (V2) 

Bajo Medio Alto Total 

Agotamiento 
emocional 
(D1-V1) 

Bajo 
Recuento 4 0 1 5 

% del total 3.4% 0.0% 0.8% 4.2% 

Medio 
Recuento 14 8 1 23 

% del total 11.8% 6.7% 0.8% 19.3% 

Alto 
Recuento 77 12 2 91 

% del total 64.7% 10.1% 1.7% 76.5% 

Total 
Recuento 95 20 4 119 

% del total 79.8% 16.8% 3.4% 100.0% 

 

En la tabla 5 se observa como frecuencia más resaltante en la intersección entre el 

NA de la D1-V1 y el NB de la V2 que representa el 64.7%, también como menor 

frecuencia fue hallada en la intersección de NB de la D1-V1 y NM de la V2 de 0 

respuestas; de los datos obtenidos se aprecia lo siguiente: 
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El 64.7% (77 encuestados) expone un NA de AE y además un NB de CO. 

El 11.8% (14 encuestados) expone un NA de AE y además un NM de CO. 

El 10.1% (12 encuestados) expone un NA de AE y además un NM de CO. 

El 6.7% (8 encuestados) expone un NM de AE y además un NM de CO. 

Se resalta un alto porcentaje de 64.7% de un total de 77 encuestados que refleja 

NA de AE y NB de CO. 

 

Tabla 6 

Indicadores de AE 

Indicadores Bajo Medio Alto 

Agotamiento emocional 5.46% 36.13% 58.40% 

Cansancio 5.88% 35.29% 58.82% 

Tensión y frustración 5.04% 36.97% 57.98% 

 

Destacan en NA los indicadores de cansancio y de tensión y frustración en AE, al 

58.82% y 57.98% respectivamente, siendo más notorio y elevado el cansancio. 

 

En razón del objetivo específico 2: DP y CO 

Tabla 7 

Despersonalización distribuida según escala 

Nivel Porcentaje 

Medio 18.49% 

Alto 81.51% 

Fuente: Elaboración propia con SPSS 26 

Se expone predominante en NA con 81,51% para la DP y 18,49% en NM. 
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Tabla 8 

Dimensión DP y CO 

  
Clima Organizacional (V2) 

Bajo Medio Alto Total 

Despersonalización 
(D2-V1) 

Medio 
Recuento 15 5 2 22 

% del total 12.6% 4.2% 1.7% 18.5% 

Alto 
Recuento 80 15 2 97 

% del total 67.2% 12.6% 1.7% 81.5% 

Total 
Recuento 95 20 4 119 

% del total 79.8% 16.8% 3.4% 100.0% 

 

En la tabla 8 se observa como frecuencia más resaltante en la intersección entre el 

NA de la D2-V1 y el NB de la V2 que representa el 67.2%, también como, la menor 

frecuencia fue hallada en las intersecciones de NA de la D2-V1 y  los NM y NA de 

la V2 que consta de 2 respuestas que representa el 1.7% en cada una; de los datos 

obtenidos se aprecia lo siguiente: 

El 67.2% (80 encuestados) expone un NA de DP y además un NB de CO. 

El 12.6% (15 encuestados) expone un NA de DP y además un NM de CO. 

El 12.6% (15 encuestados) expone un NM de DP y además un NB de CO. 

El 4.2% (5 encuestados) expone un NM de DP y además un NM de CO. 

Se resalta un alto porcentaje de 67.2% de un total de 80 encuestados que refleja 

NA de DP y NB de CO. 

 

Tabla 9 

Indicadores de DP 

Indicadores Bajo Medio Alto 

Despersonalizacion 4.62% 28.57% 66.81% 

Insensibilidad 6.72% 28.57% 64.71% 

Preocupación y límites 2.52% 28.57% 68.91% 
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Destacan en NA los indicadores de insensibilidad, preocupación y límites en DP, al 

64.71% y 68.91% respectivamente, siendo más notorio y elevado en preocupación 

y límites. 

 

En razón del objetivo específico 3: ER y CO 

Tabla 10 

Escasez de realización distribuida según escala 

Nivel Porcentaje 

Bajo 0.84% 

Medio 73.95% 

Alto 25.21% 

Fuente: Elaboración propia con SPSS 26 

Se expone predominante en el NM con 73,95% para la ER, 25,21% en NA y 

escasamente 0,84% para el NB. 

 

Tabla 11 

Dimensión ER y CO 

  

Clima Organizacional (V2) 

Bajo Medio Alto Total 

Escasez de 
realización personal 
(D3-V1) 

Bajo 

Recuento 1 0 0 1 

% del total 0.8% 0.0% 0.0% 0.8% 

Medio 

Recuento 71 15 2 88 

% del total 59.7% 12.6% 1.7% 73.9% 

Alto 

Recuento 23 5 2 30 

% del total 19.3% 4.2% 1.7% 25.2% 

Total Recuento 95 20 4 119 

% del total 79.8% 16.8% 3.4% 100.0% 

 

En la tabla 11 se observa como frecuencia más resaltante en la intersección entre 

el NM de la D3-V1 y el NB de la V2 que representa el 59.7%, también como, la 

menor frecuencia fue hallada en las intersecciones de NA de la D3-V1 y  los NM y 
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NA de la V2 que consta de 0 respuestas en cada una; de los datos obtenidos se 

aprecia lo siguiente: 

El 59.7% (71 encuestados) expone un NM de ER y además un NB de CO. 

El 19.3% (23 encuestados) expone un NA de ER y además un NB de CO. 

El 12.6% (15 encuestados) expone un NM de ER y además un NM de CO. 

El 4.2% (5 encuestados) expone un NA de ER y además un NM de CO. 

Se resalta un alto porcentaje de 59.7% de un total de 71 encuestados que refleja 

NM de ER  y NB de CO. 

 

Tabla 12 

Indicadores de ER 

Indicadores Bajo Medio Alto 

Escasez de realización personal 2.10% 79.83% 18.07% 

Autoconcepto 0.00% 87.39% 12.61% 

Autoeficiencia 4.20% 72.27% 23.53% 

 

Destacan en MN los indicadores de auconcepto y autoeficiencia en ER, al 87.39% 

y 72.27% respectivamente, siendo más notorio y elevado en el autoconcepto. 
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Tabla 13 

Contingencia entre dimensiones 

 

En la tabla 5 la frecuencia más resaltante está en la intersección de D2-V1 y D1-V2 

que representa 72.3% para un NA de DP y NB de CM también destaca la 

intersección de D2-V1 y D3-V2 representa 71.4% para un NA de DP y NB de ED. 

En cuanto al análisis inferencial, se evaluó la prueba de normalidad mediante 

Kolmogorov-Smirnov, considerando que la muestra es mayor a 50. 

 

 

 

 

 

 

 

Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto

4 0 1 5 3 1 1 5 4 0 1 5

3.4% 0.0% 0.8% 4.2% 2.5% 0.8% 0.8% 4.2% 3.4% 0.0% 0.8% 4.2%

16 6 1 23 11 12 0 23 18 5 0 23

13.4% 5.0% 0.8% 19.3% 9.2% 10.1% 0.0% 19.3% 15.1% 4.2% 0.0% 19.3%

81 9 1 91 46 43 2 91 79 11 1 91

68.1% 7.6% 0.8% 76.5% 38.7% 36.1% 1.7% 76.5% 66.4% 9.2% 0.8% 76.5%

101 15 3 119 60 56 3 119 101 16 2 119

84.9% 12.6% 2.5% 100.0% 50.4% 47.1% 2.5% 100.0% 84.9% 13.4% 1.7% 100.0%

15 5 2 22 13 8 1 22 16 5 1 22

12.6% 4.2% 1.7% 18.5% 10.9% 6.7% 0.8% 18.5% 13.4% 4.2% 0.8% 18.5%

86 10 1 97 47 48 2 97 85 11 1 97

72.3% 8.4% 0.8% 81.5% 39.5% 40.3% 1.7% 81.5% 71.4% 9.2% 0.8% 81.5%

101 15 3 119 60 56 3 119 101 16 2 119

84.9% 12.6% 2.5% 100.0% 50.4% 47.1% 2.5% 100.0% 84.9% 13.4% 1.7% 100.0%

1 0 0 1 1 0 0 1 1 0 0 1

0.8% 0.0% 0.0% 0.8% 0.8% 0.0% 0.0% 0.8% 0.8% 0.0% 0.0% 0.8%

78 8 2 88 46 41 1 88 74 13 1 88

65.5% 6.7% 1.7% 73.9% 38.7% 34.5% 0.8% 73.9% 62.2% 10.9% 0.8% 73.9%

22 7 1 30 13 15 2 30 26 3 1 30

18.5% 5.9% 0.8% 25.2% 10.9% 12.6% 1.7% 25.2% 21.8% 2.5% 0.8% 25.2%

101 15 3 119 60 56 3 119 101 16 2 119

84.9% 12.6% 2.5% 100.0% 50.4% 47.1% 2.5% 100.0% 84.9% 13.4% 1.7% 100.0%

Total

Escasez de 

realización 

personal (D3-V1)

Bajo

Medio

Alto

Total

Agotamiento 

emocional (D1-V1)

Bajo

Medio

Alto

Total

Despersonalizaci

ón (D2-V1)

Medio

Alto

Total

Comportamiento organizacional 

(D1-V2) Total

Estructura organizacional (D2-

V2) Total
Estilo de dirección (D3-V2)
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Tabla 14 

Prueba de normalidad 

Pruebas de normalidad 

  
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Síndrome de Burnout .222 119 .000 .818 119 .000 

Agotamiento emocional .245 119 .000 .801 119 .000 

Despersonalización .270 119 .000 .764 119 .000 

Escasez de realización 
personal 

.107 119 .002 .973 119 .016 

Clima organizacional .209 119 .000 .786 119 .000 

Comportamiento 
organizacional 

.249 119 .000 .784 119 .000 

Estructura organizacional .171 119 .000 .947 119 .000 

Estilo de Dirección .158 119 .000 .862 119 .000 

 

Se observa en la tabla 14 que los niveles de significancia (Sig.) son menores al 0.05 

Al ser la significancia menor al 0.05 se determina que, por lo que los datos no 

pertenecen a la distribución normal y corresponde utilizar prueba no paramétrica, 

en este caso Rho de Spearman para determinar las correlaciones. 

 

Contrastación de hipótesis 

Nivel de confianza 95%, a=0.05, condición estadística, nivel de significancia = 0.05 

Regla de decisión, si, p valor < 0.05 se aceptará la hipótesis alterna, caso contrario 

la nula. 
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Tabla 15 

Correlación SB y CO 

Correlaciones 

  

Clima 
Organizacional 

Rho de 
Spearman 

Síndrome de 
Burnout 

Coeficiente de 
correlación 

-,221* 

Sig. (bilateral) 0.016 

N 119 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

Hipótesis general 

H0 = No existe relación entre síndrome de burnout y clima organizacional en una 

municipalidad provincial del departamento de Lima, 2023. 

H1= Existe relación entre síndrome de burnout y clima organizacional en una 

municipalidad provincial del departamento de Lima, 2023. 

 

El hallazgo expone un valor de significancia de 0.016 que es menor a 0.05 por lo 

que se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna, por tanto, 

existe relación entre la variable SB y CO en una municipalidad provincial del 

departamento de Lima, 2023. Respecto al RS es de -0,221 que indica una relación 

inversa y baja entre las variables. 
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Tabla 16 

Correlación AE y CO 

Correlaciones 

  

Clima 
Organizacional 

Rho de 
Spearman 

Agotamiento 
emocional 

Coeficiente de 
correlación 

-,209* 

Sig. (bilateral) 0.022 

N 119 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

 

Hipótesis específica 1 

H0 = No existe relación entre agotamiento emocional y clima organizacional en una 

municipalidad provincial del departamento de Lima, 2023. 

H1= Existe relación entre agotamiento emocional y clima organizacional en una 

municipalidad provincial del departamento de Lima, 2023. 

 

El hallazgo expone un valor de significancia de 0.022 que es menor a 0.05 por lo 

que se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna, por tanto, 

existe relación entre la AE y CO en una municipalidad provincial del departamento 

de Lima, 2023. Respecto al RS es de -0,209 que indica una relación inversa y baja 

entre las variables. 
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Tabla 17 

Correlación DP y CO 

Correlaciones 

  

Clima 
Organizacional 

Rho de 
Spearman 

Despersonalización 

Coeficiente de 
correlación 

-0.147 

Sig. (bilateral) 0.111 

N 119 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

Hipótesis específica 2 

H0 = No existe relación entre despersonalización y clima organizacional en una 

municipalidad provincial del departamento de Lima, 2023. 

H1= Existe relación entre despersonalización y clima organizacional en una 

municipalidad provincial del departamento de Lima, 2023. 

 

El hallazgo expone un valor de significancia de 0.111 que es mayor a 0.05 por lo 

que se rechaza la hipótesis alterna (H1) y se acepta la hipótesis nula, por tanto, no 

existe relación entre la DP y CO en una municipalidad provincial del departamento 

de Lima, 2023. Respecto al RS es de -0,147. 
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Tabla 18 

Correlación de ER y CO 

Correlaciones 

  

Clima 
Organizacional 

Rho de 
Spearman 

Escasez de 
realización personal 

Coeficiente de 
correlación 

0.060 

Sig. (bilateral) 0.518 

N 119 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

Hipótesis específica 3 

H0 = No existe relación entre escasez de realización personal y clima organizacional 

en una municipalidad provincial del departamento de Lima, 2023. 

H1= Existe relación entre escasez de realización personal y clima organizacional en 

una municipalidad provincial del departamento de Lima, 2023. 

 

El hallazgo expone un valor de significancia de 0.518 que es mayor a 0.05 por lo 

que se rechaza la hipótesis alterna (H1) y se acepta la hipótesis nula, por tanto, no 

existe relación entre la ER y CO en una municipalidad provincial del departamento 

de Lima, 2023. Respecto al RS es de 0.060. 
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V. DISCUSIÓN

En función al objetivo general, determinar cómo el síndrome de burnout se 

relaciona con el clima organizacional en una municipalidad provincial del 

departamento de Lima, 2023. 

Para SB, Van Laere (2020) lo define como un desgaste de índole profesional 

que agrava la salud físico emocional que produce ineficacia e inclusión depresión, 

en esa línea De Hert (2020) afirma que el SB es una condición generada por 

elevados niveles de estrés laboral que altera el desenvolvimiento emocional y 

actitudes hacia el trabajo. Para CO, Silva, Cortés y Méndez (2021) lo define como 

el cuerpo sumado de interacciones laborales, mecanismos de organización y de 

dirección, de igual modo Hernández (2020) explica que el CO se construye de las 

habilidades directivas, comportamiento, comunicación y satisfacción del talento 

humano. 

Respecto al análisis descriptivo entre SB y CO se afirma que la frecuencia 

más resaltante fue un NA de SB y además un NB de CO que representa 68.9% de 

respuestas por lo que el síndrome de burnout es alto y el clima organizacional bajo. 

En el ámbito descriptivo, en el presente estudio se halló al SB en NA 82,35% 

y CO en NB al 79,83%, en tabla cruzada como intersección más destacada entre 

variables el NA de V1 y el NB de V2 que representa el 68.9% Se asemeja con Mejía 

(2021) quien halló un CO regular al 67% y SB en MN al 42%. Converge a su vez 

con Aguirre (2019) halló SB a NM al 54% mientras que Flores (2021) expone que 

94.07% señaló que SB influye en la gestión de trámites en el municipio de Canas. 

Por otro lado, Ramírez, Vela, Salazar y Cueto (2023) exponen CO hallado a 

NM al 49.70%, mientras que Ruiz (2020) halla frecuencia de 90% en respuesta “casi 

siempre” para CO, además Martínez, Chinchay, Zavala y Luján-Vera (2022) SB en 

MN al 39% teniendo acercamiento con Huamani, Arias, Evangelista y Calizaya 

(2029) que obtuvieron una de media de 36.34 para SB. Tal como exponen Macaron 

et al. (2023) y Olivares, Nieto, Velásquez y López (2021) el SB debilita el CO, 

mientras que fortalecer CO ayuda a reducir notablemente el SB, da luces de una 

relación inversa como se halló en el análisis inferencial. 
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Evaluando el análisis inferencial del estudio, se determinó que existe relación 

inversa y baja entre CO y SB con un coeficiente de correlación RS de -0,221 con 

significancia 0.016 < 0.05 por lo que se rechaza la hipótesis nula (H0) y se concluye 

que existe relación inversa de grado bajo entre síndrome de burnout y clima 

organizacional en una municipalidad provincial del departamento de Lima, 2023. 

Los resultados hallados presentan discrepancia con el de Mejía (2021) quien 

en su investigación determino que existe relación directa entre SB y CO en el 

municipio provincial de Tumbes con un RS = 0.357 y p=0.000 que supone una 

relación positiva pero baja rechazando su hipótesis nula. 

A su vez distan de lo hallado por Flores (2021) quien determino entre SB y 

procesos de tramite documentario en el municipio provincial de Canas una relación 

directa con RS= 0.785 y p=0.000 por lo que rechazó su hipótesis nula y confirma 

una relación positiva y alta entre variables. 

Así también se diferencian hallazgos frente a los de Marquez (2023) quien 

determino que existe entre SB y gestión administrativa una relación directa con un 

RS=0.594 y p=0,005 por lo que rechazó hipótesis nula y afirma una relación positiva 

y moderada en sus variables de estudio. 

Empero, converge con los resultados de Aguirre (2019) quien determinó que 

existe relación inversa y moderada entre SB y calidad de atención a los usuarios 

en el municipio de los Olivos 2018 con RS= -0.477 y p=0,000 rechazando la 

hipótesis nula y confirmando relación entre síndrome de burnout y calidad de 

atención. 

Igualmente combina con hallazgos de Martínez, Chinchay, Zavala y Luján 

Vera (2022) quienes determinaron relación inversa y baja entre SB y ambiente 

laboral en el municipio de Sullana con RS= -0.178 y p=0,023 aceptando la hipótesis 

alterna confirmando relación entre síndrome de burnout y el ambiente laboral. 

De modo que las teorías consultadas, análisis de resultados y antecedentes 

contrastados, demuestran que el SB tiene efecto y relación sobre el CO. 

En cuanto al primer objetivo específico determinar la relación entre AE y 

CO, se expone: 
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Para, Escardó (2020) y Klusmann, Aldrup, Schmidt y Lüdtke (2020) el 

agotamiento emocional refleja cansancio por excesivas labores que reducen 

energías y afectan negativamente en comportamientos y conductas del personal. 

Otro punto es de Gil-Monte et al. (2022) quien expone que el principal rasgo de SB 

es el AE en rasgos como culpa, agotamiento e incluso molestias físicas producto 

de la sensación de cansancio. 

En el ámbito descriptivo, en el presente estudio se halló al SB en NA 76,47% 

y CO en NB al 79,83%, en tabla cruzada como intersección más destacada entre 

variables el NA de AE y el NB de CO que representa el 64.7%. Se aproxima a lo 

hallado en Marquez (2023) quien halló el AE en NM al 53.30%, mientras que 

Ramírez, Vela, Salazar y Cueto (2023) hallaron CO en NM al 49.70%. Por otra 

parte, dista de lo hallado en Chinchay, Zavala y Luján-Vera (2022) quien encontrar 

el AE en NM en el 19%. 

Evaluando el análisis inferencial, Aguirre (2019) halló una relación inversa y 

baja entre AE y calidad de atención en el municipio de Los Olivos con un RS= -

0,395 y P=0,000, en el presente estudio se halló una relación inversa y baja entre 

AE y CO con RS= -0,209 y P=0,022 al ser menor al 0,05 refleja significancia en la 

relación por lo que se acepta la hipótesis alterna, confirmando que el agotamiento 

influye en el CO y calidad de atención. Mientras que en Suarez (2023) se halló 

relación directa entre CO y desempeño laboral con RS= 0,750 y p=0,000 por lo que 

rechazó su H0. 

Y tal como se expuso en Koutsimani, Montgomery y Geoganta (2019) el SB 

se caracteriza por un AE marcado en quienes lo padecen, tal es así que incluso se 

presentan rasgos de depresión y sensación de desmoralización y baja autoestima 

generando impacto en el desempeño del talento. 

De modo que las teorías examinadas, análisis de resultados y antecedentes 

contrastados, pueden demostrar que el AE tiene un efecto negativo en el CO. 

En cuanto al segundo objetivo específico determinar la relación entre DP 

y CO, se expone: 

Para Acosta, Morales, Álvarez y Pino (2019) DP implica actitudes de 

hostilidad, mayor cinismo y menor empatía en el espacio laboral, mientras que 
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Escardó (2020) señala que DP es la caracterización de desprecio e indiferencia 

hacia los esfuerzos de trabajo y personas del entorno. 

En el ámbito descriptivo, en el presente estudio se halló DP en NA 81,51% y 

en tabla cruzada como intersección más destacada entre variables el NA de DP y 

el NB de CO que representa el 67.2%. Se aproxima a lo hallado en Marquez (2023) 

quien halló la DP en NM al 56.00%, mientras que Ramírez, Vela, Salazar y Cueto 

(2023) hallaron CO en NM al 49.70%. Por otro lado, Aguirre (2019) halló DP en NM 

al 64% mientras que Martínez, Chinchay, Zavala y Luján-Vera (2022) hallaron DP 

al 50% en NM, por otro lado, en Peña (2023) CO se ubicó en regular al 45.9% 

evaluado frente a resolución de conflictos. Asimismo, Huamani, Evangelista y 

Calizaya (2019) hallaron la media de DP en municipios de Arequipa 

correspondientes a 19.49 dentro de una media SB ascendente a 36.34. 

Evaluando el análisis inferencial, Aguirre (2019) halló una relación inversa y 

baja entre DP y calidad de atención en el municipio de Los Olivos con un RS= -

0,547 y P=0,000, distinto al resultado en el presente estudio, pues se halló una 

relación inversa y moderada entre DP y CO con RS= -0,147 y P=0,111 al ser mayor 

al 0,05 refleja que no hay significancia en la relación por lo que se acepta la 

hipótesis nula, confirmando que la despersonalización no influye en el CO y calidad 

de atención. Mientras que en Peña (2023) se halló relación directa entre resolución 

de conflictos y CO con RS= 0,795 y p=0,000 por lo que rechazó su H0  

Y tal como se expuso en De Hert (2020) el SB consta de DP en los 

padecientes, que les limita en la adaptación al ejercicio laboral impactando en las 

habilidades de interacción. 

De modo que las teorías examinadas, análisis de resultados y antecedentes 

contrastados pueden demostrar que DP no tiene un efecto significativo en el CO. 

En cuanto al tercer objetivo específico determinar la relación entre ER y 

CO, se expone: 

Para Escardó (2020) ER representa disminución de expectativas e ideales 

laborales que impactan en la motivación organizacional, predominando 

sensaciones de no valoración, se contrasta con lo expuesto por Acosta, Morales, 

Álvarez y Pino (2019) señala que ER es la comparación entre percepción de 



 
36 

 

desarrollo y los niveles de desenvolvimiento cuya brecha genere autopercepciones 

de insuficiencia en el talento. 

En el ámbito descriptivo, en el presente estudio se halló a la ER en NM 

73,95% y CO en NB al 79,83%, en tabla cruzada como intersección más destacada 

entre variables el NA de ER y el NB de CO que representa el 59.7%. Se aproxima 

a lo hallado en Aguirre (2019) quien halló la ER en NM al 64%, mientras que 

Huamani, Arias, Evangelista y Calizaya (2019) hallaron ER en NA con una media 

de 5.64. Por otra parte, dista de lo hallado en Marquez (2023) pues encontró a la 

ER en NM al 53.3%. 

Evaluando el análisis inferencial, Aguirre (2019) halló una relación inversa y 

baja entre ER y calidad de atención en el municipio de Los Olivos con un RS= -

0,377 y P=0,000, distinto al resultado en el presente estudio, pues se halló una 

relación muy baja entre ER y CO con RS= -0,060 y P=0,518 al ser mayor al 0,05 

refleja que no hay significancia en la relación por lo que se acepta la hipótesis nula, 

confirmando que la escasez de realización personal no influye en el CO y calidad 

de atención. Mientras que en Ruiz (2020) se halló relación directa entre CO y 

satisfacción laboral con RS= 0,722 y p=0,000 por lo que rechazó su H0. 

Y tal como se expuso en Villarreal-Zegarra et al. (2022) el SB desarrolla 

sensaciones de ER que afectan la satisfacción laboral y el frente de ánimo antes 

las labores cotidianas.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                  

De modo que las teorías examinadas, análisis de resultados y antecedentes 

contrastados pueden demostrar que ER no tiene un efecto significativo en el CO. 

Destacar que a nivel descriptivo la DP es la dimensión más presente o 

frecuente del SB, mientras que en el campo inferencial la relación más notable se 

observa entre AE y CO. 

Cabe destacar lo que se afirma en Barradas et al. (2018) que el SB como 

condición presente altera sentimientos y actitudes de forma negativa impactando a 

todo nivel organizativo, en otras palabras, el CO. 

Finalmente, de los resultados vistos se expone que, si bien SB se relaciona 

de forma negativa en el CO, la relación e impacto de las dimensiones varían, siendo 
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que AE presenta la relación más notable con RS= -0.209, sin embargo, a nivel 

descriptivo la dimensión DP tuvo mayor presencia en NA de 81,51% frente al 

76,47% de AE. Mientras que las correlaciones entre CO con DP y ER 

respectivamente con los p > 0.05 se descartan las significancias en la relación 

motivado en parte porque en el municipio es más notorio el agotamiento en el 

personal, y que al existir posibilidades de crecimiento y desarrollo laboral se 

entiende que ER no tiene implicancia en el CO. 

Por otro lado, en DP de igual forma sin relación significativa, motivado debido 

a que al ser necesario el contacto y trato con demás personas incluidos los 

administrados o vecinos de la jurisdicción, condicionan la habilidades sociales o 

interpersonales. Resulta vital destacar que en CO tanto CM como ED se presentan 

en NB al 84.87% por lo que el liderazgo de funcionarios impacta en el 

comportamiento de los miembros de la organización municipal, debiendo fortalecer 

dichos aspectos. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primero. Se tuvo por objetivo principal determinar cómo el síndrome de burnout se 

relaciona con el clima organizacional en una municipalidad provincial del 

departamento de Lima, 2023, se hallaron en alto nivel para V1 y bajo nivel 

para V2 por el 68.9%. Se determinó una correlación inversa entre las 

variables mediante coeficiente de Spearman = -0,221 con p= 0.016 < 0.05 

por lo que se rechaza la H0 y se demostró que existe relación inversa de 

grado bajo entre síndrome de burnout y clima organizacional en una 

municipalidad provincial del departamento de Lima, 2023, a medida que 

incremente el síndrome de burnout, disminuirá el clima organizacional. 

Segundo. Se tuvo por primer objetivo específico, determinar cómo el agotamiento 

emocional se relaciona con el clima organizacional en una municipalidad 

provincial del departamento de Lima, 2023, se hallaron en alto nivel para 

D1-V1 y bajo nivel para la V2 por el 64.7%. Se determinó una correlación 

inversa entre la dimensión agotamiento emocional y clima organizacional 

mediante coeficiente Spearman= -0,209 con p= 0.022 < 0.05 por lo que 

se rechaza la H0 y se demostró que existe relación inversa de grado bajo 

entre agotamiento emocional y clima organizacional en una 

municipalidad provincial del departamento de Lima, 2023, a medida que 

incremente el agotamiento emocional, se debilita el clima organizacional. 

Tercero. Se tuvo por segundo objetivo específico determinar como la 

despersonalización se relaciona con el clima organizacional en una 

municipalidad provincial del departamento de Lima, 2023, se hallaron en 

alto nivel para D2-V1 y bajo nivel para V2 por el 67.2%. Se determinó que 

no existe correlación significativa entre la dimensión despersonalización y 

clima organizacional mediante coeficiente de Spearman= de -0,147 con 

p= 0.111 > 0.05 por lo que se acepta la H0 y se demostró que no existe 

relación entre despersonalización y clima organizacional en una 

municipalidad provincial del departamento de Lima, 2023. 

Cuarto. Se tuvo por tercer objetivo específico determinar como la escasez de 

realización personal se relaciona con el clima organizacional en una 



 
39 

 

municipalidad provincial del departamento de Lima, 2023, se hallaron en 

nivel medio para la D3-V1 y bajo nivel para la V2 por el 59.7%. Se determinó 

que no existe correlación significativa entre la dimensión escasez de 

realización personal y clima organizacional coeficiente de Spearman= de 

0,060 con p= 0.518 > 0.05 por lo que se acepta la H0 y se demostró que no 

existe relación entre escasez de realización personal y clima organizacional 

en una municipalidad provincial del departamento de Lima, 2023. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primero. Respecto al objetivo general, acorde a los descubrimientos se 

recomienda a la gerencia general del municipio fortalecer estrategias de 

gestión de bienestar desde la oficina de recursos humanos, para el 

cuidado de la salud ocupacional, a fin mitigar las molestias por 

agotamiento emocional y despersonalización identificadas como 

dimensiones elevadas en el personal, y así cuidar el compromiso y 

productividad en la entidad, contar con psicólogos especializados en 

temas organizacionales y de talento; para así fortalecer las habilidades y 

capacidades directivas de sus funcionarios en temas de dirección 

organizacional y de talento, para hacer frente a rasgos de burnout para 

evitar insensibilidad en comunicación a todo nivel, velando por evitar 

consecuencias del cansancio, elevada ansiedad y preocupación de los 

colaboradores mediante el acompañamiento que brinden los psicólogos. 

Segundo. Se recomienda que desde la Subgerencia de recursos humanos se 

desarrollen estrategias para gestión del estrés y acompañamiento 

psicológico para casos severos de agotamiento emocional a fin de no 

desencadenar en depresión y otros síntomas que nacen del elevado 

cansancio identificado en el estudio. Habiéndose observado como 

indicador elevado el cansancio, seguido de la tensión y frustración, por lo 

que desde las competencias del cuidado y mejora de bienestar del recurso 

humano los psicólogos han de programar sesiones y actividades de 

terapia para hacer frente a dichos padecimientos. Asimismo, se 

recomienda realizar análisis de levantamiento de perfiles y funciones a fin 

de evaluar rotaciones y balancear la carga laboral a los trabajadores que 

ejecuten en exceso a final alivianar con una carga más justa. 

Tercero. Se recomienda a la gerencia municipal y subgerencia de recursos 

humanos desarrollar estrategias de integración, comunicación y de 

motivación para los colaboradores de sus áreas respectivas a fin de no 

debilitar las habilidades sociales en los equipos, como respuesta de 

despersonalización por elevada preocupación, que viene alterando el 

comportamiento organizacional, por lo que los psicólogos deberán 
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integrar al personal mediante actividades lúdicas o recreativas, a través 

de los psicólogos desplegar planes de fomento de relajación y 

estimulación mediante pausas activas, talleres de yoga y meditación. 

Cuarto. A la gerencial municipal y subgerencia de recursos humanos, se les 

recomienda desplegar evaluación de desempeño con miras al crecimiento 

profesional de trabajadores altamente calificados y de resultados visibles 

que beneficien a la institución, pues los pocos estímulos debilitan el 

autoconcepto en cada trabajador, asimismo se recomienda formar un 

equipo de Headcount para caracterizar a todos los empleados por nivel 

de formación, experiencia, tipo de contratación entre otros que permita 

proyectar los posibles ascensos o cambios en favor de un balance sano y 

adecuado de la carga laboral. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de operacionalización 

 
 MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES  

VARIABLE 
  

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE MEDICION 

 
VARIABLE 1 

 
 
El síndrome de burnout es 
un padecimiento 
psicológico generado por 
exposición a altos niveles 
de estrés laboral 
desencadenando en 
agotamiento, sentimientos 
de cinismo, 
despersonalización, 
realización personal 
limitada o disminuida, 
afecta en rasgos de 
depresión y ansiedad. 

 
 
El síndrome de burnout se 
compone de tres dimensiones, 
el comportamiento 
organizacional posee los 
indicadores: comunicación y 
motivación, relaciones 
interpersonales y de trabajo, 
estructura organizacional con 
indicadores funcionamiento y 
condiciones de trabajo, 
estímulo al desarrollo 
organizacional, el estilo de 
dirección: liderazgo y 
participación, solución de 
conflictos y trabajo en equipo. 

Agotamiento emocional  
 
Cansancio 
 
Tensión y 
frustración 

1 
2 
3 

4 
5 
6 

 
 
 

Ordinal: 

 

 

1: Nunca 

2: Pocas veces 

3: De vez en cuando 

4: Frecuentemente 
  5: Siempre 

implica una situación de cansancio elevado 
por los niveles de trabajo ejecutados como 
excesivos o injustos resultando una mala 
experiencia para el empleado que la 
atraviesa. (Escardó, 2020). 

  
  

Síndrome de 
burnout 

  

Despersonalización  
Insensibilidad 
 
Preocupación y 
límites 

7 
8 
9 

10 
11 
12 

Representa la aparición de actitudes y 
sentimientos negativos caracterizados por la 
hostilidad, reducción de empatía, estados de 
cinismo hacia otros colaboradores. (Escardó, 
2020).  

Escasez de realización personal  13 
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se basa en la pérdida de valores e ideales 
laborales, implica un escenario negativo 
donde es complicado fomentar la 
motivación, pues abundan pensamientos de 
no ser valorado o no valdrá la pena realizar 
alguna actividad. (Escardó, 2020).  

 
Autoconcepto 
 
Autoeficiencia 

14 
15 
16 
17 
18 

   

  
VARIABLE 2 

Chiavenato (2019) define al 
clima organizacional como 
un concepto 
multidimensional que 
abarca desde el diseño 
estructural de la entidad, 
hasta la naturaleza de sus 
valores, rasgos de 
liderazgo, 
comportamientos que 
afectan espacios 
psicológicos y sociales de 
sus miembros. Resalta que 
la buena moral y respeto 
hace posible el fomento de 
un entorno cálido, seguro, 
dinámico y receptivo que 
fortalece a los equipos de 
trabajo permiten el 
adecuado logro de 
resultados. 

El clima organizacional se 
compone de tres dimensiones, 
el comportamiento 
organizacional posee los 
indicadores: comunicación y 
motivación, relaciones 
interpersonales y de trabajo, 
estructura organizacional con 
indicadores funcionamiento y 
condiciones de trabajo, 
estímulo al desarrollo 
organizacional, el estilo de 
dirección: liderazgo y 
participación, solución de 
conflictos y trabajo en equipo. 

Comportamiento organizacional   
 

Comunicación y 
motivación 

 
 

Relaciones 
interpersonales y de 

trabajo 

1 
2 
3 
4 
5 
6  

 

Ordinal: 

 

 

1: Nunca 

2: Pocas veces 

3: De vez en cuando 

4: Frecuentemente 
  5: Siempre  

Comprende las formas de actuar de personas 
y grupos, y de la influencia que ellos poseen 
para orientar la eficacia del entorno. 
(Chiavenato, 2019) 

  
  
  

Clima 
organizacional 

 
Estructura organizacional  

 
 

Funcionamiento y 
condiciones de 

trabajo 
 

Estímulo al 
desarrollo 

organizacional 

7 
8 
9 

10 
11 
12  

Comprende de órganos que administra 
fuerza transformadora, y que sea capaz de 
desarrollar procesos de manera dinámica, 
responsable y diferenciada. (Chiavenato, 
2019) 

 
Estilo de dirección 

 
Liderazgo y 

participación 
 
 

Solución de 
conflictos y trabajo 

en equipo 

13 
14 
15 
16 
17 
18 

 responde a la influencia interpersonal dada 
mediante procesos comunicativos claros 
para consecución de metas o finalizar tareas. 
(Chiavenato, 2019). 
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Anexo 2. Matriz de consistencia 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Síndrome de burnout y clima organizacional en una municipalidad provincial del departamento de Lima, 2023. 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: 

¿Cómo el síndrome de burnout 

se relaciona con el clima 

organizacional en una 

municipalidad provincial del 

departamento de Lima, 2023? 

 

 

 

Problemas Específicos: 

Problema específico 1  
¿Cómo el agotamiento 
emocional se relaciona con el 
clima organizacional en una 
municipalidad provincial del 
departamento de Lima, 2023? 
 
Problema específico 2 
¿Cómo la despersonalización se 

relaciona con el clima 

organizacional en una 

municipalidad provincial del 

departamento de Lima, 2023? 

Problema específico 3  

¿Cómo la escasez de realización 

personal se relaciona con el clima 

organizacional en una 

Objetivo general: 

Determinar cómo el síndrome de 

burnout se relaciona con el clima 

organizacional en una municipalidad 

provincial del departamento de Lima, 

2023. 

 

 

 

Objetivos específicos: 

Objetivo específico 1  

Determinar cómo el agotamiento 

emocional se relaciona con el clima 

organizacional en una municipalidad 

provincial del departamento de Lima, 

2023. 

 

Objetivo específico 2  

Determinar cómo la 

despersonalización se relaciona 

con el clima organizacional en una 

municipalidad provincial de Lima, 

2023. 

 

Objetivo específico 3  

Determinar cómo la escasez de 

realización personal se relaciona 

Hipótesis general: 

Existe relación entre síndrome de 

burnout y clima organizacional en 

una municipalidad provincial del 

departamento de Lima, 2023. 

 

 

 

 

Hipótesis específicas: 

Hipótesis especifica 1. 

Existe relación entre agotamiento 

emocional y clima organizacional en 

una municipalidad provincial del 

departamento de Lima, 2023. 

 

Hipótesis especifica 2. 

Existe relación entre 

despersonalización y clima 

organizacional en una municipalidad 

provincial de Lima, 2023. 

 

 

Hipótesis especifica 3. 

Existe relación entre escasez de 

realización personal y clima 

Variable 1:  Síndrome de burnout 

Escardó (2020) define al síndrome de burnout como un padecimiento psicológico generado 

por exposición a altos niveles de estrés laboral desencadenando en agotamiento, 

sentimientos de cinismo, despersonalización, realización personal limitada o disminuida, 

afecta en rasgos de depresión y ansiedad. 
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municipalidad provincial del 

departamento de Lima, 2023? 

con el clima organizacional en una 

municipalidad provincial de Lima, 

2023. 

organizacional en una municipalidad 

provincial de Lima, 2023. Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

medición  

Niveles y 

rangos 

 

D1: 

Agotamiento 

emocional 

 

 

 

D2:  

Despersonaliza

ción 

 

 

 

 

 

 

D3: Escasez de 

realización 

personal 

 

 

Cansancio 

 

Tensión y frustración 

 

 

Insensibilidad 

 

Preocupación y límites 

 

 

 

 

 

Autoconcepto 

 

Autoeficiencia  

 

 

1,2,3 

 

4,5,6 

 

 

7,8,9 

 

10,11,12 

 

 

 

 

 

13,14,15 

 

16,17,18 

 

 

Ordinal: 

1: Nunca 

2: Pocas 
veces 

3: De vez en 
cuando 

4: 
Frecuenteme
nte 

5: Siempre 

 

 

 

Bajo  

(18-42) 

 

Medio 

(43-66) 

 

Alto 

(67-90) 

Variable 2:  Clima organizacional 

Chiavenato (2019) señala que, abarca desde el diseño estructural, hasta los rasgos de 

liderazgo y naturaleza de sus valores, comportamientos que afectan espacios 

psicológicos, sociales y de resultados en sus miembros. 

Dimensiones Indicadores ítem 
Escala de 

medición 

Niveles 

y rangos 
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D1: 

Comportamiento 

organizacional 

 

 

 

 

D2: Estructura 

organizacional 

 

 

 

D3: Estilo de 

dirección 

 

 

Comunicación y 

motivación 

Relaciones 

interpersonales y de 

trabajo 

 

Funcionamiento y 

condiciones de trabajo  

 

Estímulo al desarrollo 

organizacional 

 

 

Liderazgo y 

participación 

 

Solución de conflictos 

y trabajo y equipo 

 

 

 

 

 

 

1,2,3 

 

4,5,6 

 

 

7,8,9 

 

10,11,12 

 

 

 

13,14,15 

 

16,17,18 

 

 

 

Ordinal: 

1: Nunca 

2: Pocas 
veces 

3: De vez en 
cuando 

4: 
Frecuenteme
nte 

5: Siempre 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Bajo  

(18-42) 

 

Medio 

(43-66) 

 

Alto 

(67-90) 
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Diseño de investigación Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística a utilizar 

 

Nivel:   Descriptiva – 

correlacional 

 

Diseño:     No experimental de 

corte transversal. 

 

Enfoque: Cuantitativo 

Población:  

Estará conformada por 591 

trabajadores de la municipalidad 

provincial 

Tipo de muestreo:  

No probabilístico – intencional por 

conveniencia 

Tamaño de muestra: 

119 trabajadores administrativos de 

la municipalidad provincial de Huaral 

 

 

Variable 1:  Síndrome de burnout 

Técnicas:  Encuesta 

Instrumentos:  Tipo Likert, Spss 25 

Autor:  Keny Rodrigo Escobar Carmelo 

Año: 2023 

Ámbito de Aplicación:  Individual 

Forma de Administración:  Directa y en línea 

 

 

DESCRIPTIVA: 

El análisis de la investigación se procesará mediante la 

herramienta de SPSS 26 el cual nos arrojará tablas de frecuencia, 

grafico de barras y el coeficiente de alfa de Cronbach, que nos 

ayudará con la prueba de confiabilidad 

 

Variable 2:  Clima organizacional 

Técnicas:  Encuesta 

Instrumentos:  Tipo Likert, Spss 25 

Autor:  Keny Rodrigo Escobar Carmelo 

Año: 2023 

Ámbito de Aplicación: Individual 

Forma de Administración: Directa y en línea 
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 . 

Anexo 3 Instrumentos de investigación 

 

SINDROME DE BURNOUT 

Estimado Colaborador: 

A continuación, usted resolverá un cuestionario que ayudara a obtener resultados estadísticos, 

para el desarrollo de un trabajo de investigación que se ha venido realizando durante todo este 

tiempo, al aceptar responder acepta el consentimiento informado, se le solicita sinceridad y 

transparencia en la solución de las preguntas; para ello debe marcar con una “x” en el casillero de 

su respuesta:  

Nunca (N) Pocas veces 
(PV) 

De vez en 
cuando (DC) 

Frecuentemente 
(F) 

Siempre (S) 

1 2 3 4 5 

 

 

 
N° 

 
Dimensiones - Indicadores de Sindrome de burnout 

Escala 

N PV DC F S 

1 2 3 4 5 

 

DIMENSIÓN 1: AGOTAMIENTO EMOCIONAL 

 

1. ¿Se siente agotado físicamente por su trabajo?  1 2 3 4 5 

2. ¿Se siente desanimado en su trabajo? 1 2 3 4 5 

3. ¿Siente que trabaja en exceso? 1 2 3 4 5 

4. 
¿Se siente frustrado en su trabajo? 

1 2 3 4 5 

5. 
¿Siente momentos de tensión en su trabajo? 

1 2 3 4 5 

6. 
¿Siente frustración por su carga de labores? 

1 2 3 4 5 

 

DIMENSIÓN 2: DESPERSONALIZACIÓN 

 

7. ¿Siente que se ha vuelto más insensible con las personas de su 
entorno? 

1 2 3 4 5 

8. ¿Siente que no puede expresar adecuadamente sus emociones en el 
trabajo? 

1 2 3 4 5 

9. ¿Siente que el trato en el centro de labores es muy impersonal? 1 2 3 4 5 

10. ¿Siente preocupación al pensar en sus tareas pendientes en el 
trabajo? 

1 2 3 4 5 

11. ¿Siente que el trabajo que se le designa es injusto? 1 2 3 4 5 
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12. ¿Siente que es poco colaborativo con personas del entorno laboral? 1 2 3 4 5 
 

DIMENSIÓN 3: ESCASEZ DE REALIZACION PERSONAL 

 

13. ¿Siente que ha perdido eficacia en la realización de sus actividades 
laborales? 

1 2 3 4 5 

14. ¿Siente que influye negativamente en su equipo de trabajo? 1 2 3 4 5 

15. ¿Siente que su desempeño no es debidamente apreciado en su 
centro de labores? 

1 2 3 4 5 

16. ¿Se siente poco motivado para realizar sus tareas en el trabajo? 1 2 3 4 5 

17. ¿Siente que no hay posibilidades de superación en su centro de 
labores? 

1 2 3 4 5 

18. ¿Siente que a pesar de resolver problemas en el trabajo no recibe el 
mérito necesario? 

1 2 3 4 5 

 

Fuente: Elaboración propia 
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CLIMA ORGANIZACIONAL 

Estimado Colaborador: 

A continuación, usted resolverá un cuestionario que ayudara a obtener resultados estadísticos, 

para el desarrollo de un trabajo de investigación que se ha venido realizando durante todo este 

tiempo, al aceptar responder acepta el consentimiento informado, se le solicita sinceridad y 

transparencia en la solución de las preguntas; para ello debe marcar con una “x” en el casillero de 

su respuesta:  

Nunca (N) Pocas veces 
(PV) 

De vez en 
cuando (DC) 

Frecuentemente 
(F) 

Siempre (S) 

1 2 3 4 5 
 

 

N° 

 

Dimensiones - Indicadores de Clima organizacional 

Escala 

N PV DC F S 

1 2 3 4 5 
 

DIMENSIÓN 1: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL 

 

1. 
¿La comunicación es horizontal en su centro de labores? 

1 2 3 4 5 

2. 
¿Los jefes realizan acciones para motivar al equipo? 

1 2 3 4 5 

3. 
¿Se que puede mantenerse motivado en su jornada laboral? 

1 2 3 4 5 

4. ¿Siente que puede expresar sin temor sus emociones o intereses en 
su centro de labores? 

1 2 3 4 5 

5.  ¿Siente que el vínculo laboral tanto con compañeros y superiores es 
buena? 

1 2 3 4 5 

6. ¿Siente que en términos generales existe un buen ambiente 
laboral? 

1 2 3 4 5 

 
DIMENSIÓN 2: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 

 

7. 
¿Las funciones y carga laboral conducen a un buen desempeño de 
los trabajadores? 

1 2 3 4 5 

8. ¿Las condiciones físicas y de mobiliario del centro de labores le 
hacen sentir cómodo? 

1 2 3 4 5 

9. ¿Considera que las actividades y procedimientos se ejecutan de 
manera adecuada? 

1 2 3 4 5 

10. ¿Existe un nivel adecuado de autonomía para ejercer las tareas de 
forma adecuada en su trabajo? 

1 2 3 4 5 
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11. ¿Los superiores de línea ofrecen de forma oportuna los 
reconocimientos o incentivos al personal? 

1 2 3 4 5 

12. ¿Existen opciones de crecimiento para el personal por su 
desempeño? 

1 2 3 4 5 

 
DIMENSIÓN 3: ESTILO DE DIRECCIÓN 

 

13. 

¿Los jefes ejercen liderazgo de manera asertiva? 

1 2 3 4 5 

14. 
¿Los jefes escuchan y entienden los puntos de vista del personal? 

1 2 3 4 5 

15. ¿Los jefes posibilitan participación del personal en la toma de 
decisiones? 

1 2 3 4 5 

16. ¿Se fomenta la solución de conflictos de manera oportuna? 1 2 3 4 5 

17. ¿Las coordinaciones involucran a todo el personal clave de manera 
efectiva? 

1 2 3 4 5 

18. ¿Se fomenta el trabajo en equipo para el logro de resultados? 1 2 3 4 5 

 

1Fuente: Elaboración propia  
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Anexo 4: Juicio de expertos 

 

 

Documento Especialista 
Grado 

Académico 
Suficiencia Aplicabilidad 

17843413 
Luis Clemente 

Baquedano Cabrera 
Maestro Sí Sí 

10690101 
Ommero Romie Trinidad 

Vargas 
Maestro Sí Sí 

47083395 
Yvonne Esther Pillpe 

Muñoz 
Maestro Sí Sí 

46160421 
Kattya Estefany Mundo 

Flores 
Maestro Sí Sí 

77245115 Arnel Sauñi Hertlein Maestro Sí Sí 
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Anexo 5 Confiabilidad de instrumentos 

 

Estadisticas de fiabilidad 

Prueba piloto   Muestra 

Variable 
Alfa de 

Cronbach 
N  de 

elementos 
  

Alfa de 
Cronbach 

N  de 
elementos 

Síndrome de Burnout 0,969 18   0,868 18 

Clima Organizacional 0,968 18   0,860 18 

Fuente: SPSS V. 26    
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Anexo 6 Consentimiento informado 
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Anexo 7 Constancia de CTI VITAE 
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Anexo 8 Constancia posgrado Idioma extranjero 
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Anexo 9 Consentimiento informado 
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