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RESUMEN

La relación entre el burnout y el clima laboral se rige como un tema de suma 

importancia en el contexto empresarial, ejerciendo una influencia sustancial 

sobre la calidad y eficiencia de los empleados y, en última instancia, sobre su 

bienestar. En este contexto, se llevó a cabo el presente estudio con el objetivo 

principal de determinar la relación que existe entre el burnout y el clima laboral 

en el personal de Limpieza en una empresa de servicios de limpieza, Lima 

2023. Este estudio adoptó un diseño no experimental, de tipo básico, un 

enfoque cuantitativo y descriptivo-correlacional. Para la recopilación de datos, 

se aplicaron dos instrumentos: uno para evaluar el Burnout y otro para medir el 

clima laboral, a una muestra de 123 empleados. El análisis estadístico 

descriptivo e inferencial se realizar SPSS. El resultado principal evidencia de la 

investigación revelaron que existe relación inversa entre el burnout y el clima 

laboral en el personal de limpieza (rho=-0.432; p=0.000). En conclusión, el 

burnout se relaciona de manera inversa con el clima laboral, es decir a medida 

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

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

The relationship between burnout and work climate is a topic of utmost importance 

in the business context, exerting a substantial influence on the quality and 

efficiency of employees and, ultimately, on their well-being. In this context, the 

present study was carried out with the main objective of determining the 

relationship between burnout and work environment in the cleaning staff of a 

cleaning services company, Lima 2023. This study adopted a non-experimental 

design, basic type, quantitative and descriptive-correlational approach. For data 

collection, two instruments were applied: one to assess Burnout and the other to 

measure the work environment, to a sample of 123 employees. The descriptive 

and inferential statistical analysis was performed using SPSS. The main result of 

the research revealed that there is an inverse relationship between burnout and 

work climate in the cleaning staff (rho=-0.432; p=0.000). In conclusion, burnout is 

inversely related to the work environment, as the work environment improves, the 

level of burnout tends to decrease.

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

El síndrome de burnout es un trastorno psicológico cada vez más frecuente en las

principales empresas del mundo. Este es un tema que afecta a trabajadores de

todas las edades, géneros y sectores, y su frecuencia ha experimentado en los

últimos tiempos. Según un estudio de la Universidad de Harvard (2021), el costo

anual del agotamiento en los Estados Unidos se estima en $ 125-190 mil millones.

Además, los empleados que sufren de agotamiento tienen más probabilidades de

faltar al trabajo, afectando la capacidad de la organización en lograr los objetivos

propuestos.

La Organización Mundial de la Salud (OMS) ha reconocido al burnout como

una enfermedad clasificada dentro del CIE- 11, siendo válido a partir del 1 de

enero de 2021. Siendo así, un trastorno que afecta a muchos trabajadores al nivel

mundial, especialmente aquellos con altas exigencias emocionales y baja

remuneración por su trabajo. Se estima que el 30% de los trabajadores de países

europeos como Alemania, España, Portugal y Reino Unido padecen esta

enfermedad. Algunos individuos más vulnerables se encuentran entre los

trabajadores vinculados a la atención médica, enseñanza y cuidado social, ya que

se encuentran expuestos al sufrimiento humano. Asimismo, encuentran desafíos

como carga laboral, limitaciones de recursos y la ausencia de reconocimiento

hacia su labor (Citado en República, 2022).

En América Latina, según estudios recientes, el Burnout daña a un alto

porcentaje de trabajadores. Por ejemplo, en Brasil en 2021 se encontró que el

66% sufrían síntomas de Burnout. En Argentina, un estudio de 2020 encontró que

el 45% de las enfermeras experimentaban altos grados de estrés en el trabajo

(Lais y Paulo de Oliveira, 2019). De acuerdo a Torre at al. (2021) indica que existe

una carencia de respaldo y reconocimiento por parte de los empleadores. Este

problema puede manifestarse de diversas formas, como la falta de incentivos, la

ausencia de reconocimiento por el trabajo bien hecho o la falta de opciones de

desarrollo dentro de la organización. Por consiguiente, la falta de apoyo puede

tener consecuencias inversas tanto para los empleados como para la empresa en

sí, por lo que los trabajadores pueden sentirse desmotivados y frustrados, lo que

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

oportunidades laborales en otra parte.

En Perú, un estudio del Ministerio del Trabajo y Promoción del Empleo

(MTPE, 2020) reveló datos interesantes sobre la prevalencia del burnout en

diferentes sectores laborales del país. Según el informe, el sector de la salud fue

el más afectado por la enfermedad, con el 31% de los empleados en el campo

experimentando síntomas de agotamiento. El segundo lugar lo ocupa el campo de

la educación, donde esta condición la demuestra el 28% de los docentes. En

tercer lugar, se encuentra el sector seguridad, donde el 24% de los empleados

presentan síntomas de desgaste laboral. Además, la investigación muestra que el

síndrome de agotamiento se manifiesta más en las mujeres con un 26%, que en

los varones con un 19%. Asimismo, los empleados con estudios superiores y en

puestos directivos o directivos se enfrentan niveles más altos de presión laboral,

lo cual incrementa un mayor riesgo de burnout.

Por consiguiente, el síndrome de Burnout incide no solo en el bienestar

psicológico y emocional de los empleados, sino también su productividad y

eficiencia. De hecho, el informe del MTPE (2020) de Perú encontró que el 77% de

los empleados con síntomas de burnout tenían dificultad para concentrarse en el

trabajo y el 70% dijo tener menos energía para realizar las tareas diarias. Estos

datos muestran la necesidad de una solución integral a este problema y la

exploración de opciones para incrementar la calidad de vida y salud de cada

trabajador peruano.

Es por ello que, en la empresa de servicios de Lima, los empleados están

expuestos a una serie de factores que contribuyen al burnout. Estos incluyen

exceso de trabajo, largas horas de trabajo, ambiente de trabajo estresante, falta

de apoyo social, conflictos interpersonales, falta de control sobre el trabajo.

Además, el trabajo en sí puede ser un desafío emocional, lo que aumenta el

riesgo de sufrir burnout

En ese contexto, se cree que el síndrome de burnout puede tener una

relación inversa con el clima laboral, debido a que se cree que cuando los

colaboradores experimentan fatiga y falta de motivación, es más probable que

cometan errores y que su desempeño se vea afectado. Además, pueden ser
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menos creativos y menos innovadores, lo que puede afectar la posibilidad de la

institución en adaptarse a los cambios en el mercado y lograr competir con otras

empresas. Del mismo modo, cuando los trabajadores se sienten agotados y

desmotivados, es más probable que busquen oportunidades laborales en otros

lugares. Esto puede aumentar el costo de la contratación y capacitación de

nuevos empleados, y puede afectar inversamente la continuidad y estabilidad de

la empresa.

En relación con lo descrito en el apartado anterior, se planteó como

problema general: ¿Qué relación existe entre el burnout y el clima laboral en el

personal de limpieza en una empresa de servicios Lima 2023? Por ello, la

investigación es valiosa en el campo teórico, ya que sus resultados hacen un

aporte importante a la relación del Burnout y el clima laboral en el contexto laboral

peruano. De igual forma, el estudio contribuirá a actualizar el diagnóstico del

síndrome de burnout y el clima laboral en la empresa. En el ámbito práctico, al

responsable de la empresa se le darán recomendaciones sobre cómo mejorar el

clima laboral con el fin de promover un ambiente de trabajo basado en la

cooperación y el respeto, donde los empleados se sientan valorados y apoyados,

de forma que se minimice el desgaste y se evite el burnout. En el sector social, la

investigación a largo plazo mejorará la salud mental de los empleadores, mejorará

la calidad laboral y aumentará el compromiso y la eficiencia del personal, lo cual

es esencial en cualquier organización privada.

El objetivo general es determinar la relación que existe entre el burnout y el

clima laboral en el personal de Limpieza en una empresa de servicios de limpieza,

Lima 2023. En tanto, los objetivos específicos fueron: 1) Identificar el nivel de

burnout y sus dimensiones en el personal de Limpieza en una empresa de

servicios de limpieza. 2) Identificar el nivel del clima laboral y sus dimensiones en

el personal de Limpieza en una empresa de servicios de limpieza. 3) determinar la

relación que existe entre el agotamiento emocional y el clima laboral en el

personal de Limpieza en una empresa de servicios de limpieza. 4) determinar la

relación que existe entre la despersonalización y el clima laboral en el personal de

limpieza en una empresa de servicios de limpieza. 5) determinar la relación que

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

La hipótesis general: Existe relación inversa entre el burnout y el clima

laboral en el personal de limpieza en una empresa de servicios, Lima 2023. Las

hipótesis específicas 1) existe relación inversa entre el agotamiento emocional y

el clima laboral en el personal de Limpieza en una empresa de servicios de

limpieza. 2) existe relación inversa entre la despersonalización y el clima laboral

en el personal de limpieza en una empresa de servicios de limpieza. 3) existe

relación inversa entre la realización personal y el clima laboral en el personal de

limpieza en una empresa de servicios de limpieza.
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II. MARCO TEÓRICO

A nivel nacional, Almonacid y Chávez (2022) diseñaron una investigación para

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

limpieza de una empresa privada del Callao. Siendo de alcance de diseño

transversal y correlacional; se empleó un muestreo de aleatorio simple, diseñada

para una muestra de 120 empleados para emplear el Cuestionario de Burnout de

Maslach y la Escala de Clima Laboral. Obteniendo resultados que evidencia la

existencia de una relación inversa entre el burnout y el clima laboral del personal

evidenciando signos de fatiga física, dolores musculares y de cabeza, así como

signos de agotamiento emocional, como estrés, ansiedad e insomnio. También se

halló que los empleados se sienten insatisfechos con las diferentes áreas de

trabajo debido a la falta de comunicación y bajo compromiso laboral, lo que indica

problemas en el ambiente de trabajo. En resumen, la personal evidencia síntomas

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

A su vez, Milla (2021) en lima, diseñó un estudio para establecer la relación

entre clima laboral y el síndrome de burnout en los colaboradores de One

Channel S.A.C. Siendo de tipo descriptivo - correlacional; se usó un muestreo por

conveniencia y la población de 123 colaboradores, se empleó el Inventario

Maslach y cuestionario de clima laboral. Los hallazgos indican que no existe

relación significativa entre el clima laboral y el síndrome de burnout; de manera

concreta, se encontró una relación entre las dimensiones del clima laboral y las

dimensiones del síndrome de burnout: Agotamiento emocional,

despersonalización y la disminución de la satisfacción individual en el ámbito

laboral indican que el entorno de trabajo no influye en el síndrome de burnout. En

conclusión, la organización sostiene al clima laboral sin efecto en el síndrome de

burnout.

Por consiguiente, Chacon y Ataurima (2022) realizaron un estudio para

establecer la relación entre burnout y clima laboral en una organización industrial

en el año 2020 en Lima. El trabajo fue de enfoque cuantitativo, corte transversal

con alcance correlacional; se usó un muestreo aleatorio simple para calcular con

una población de 120 colaboradores, a quienes se aplicó el Inventario de Burnout
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de Maslach y la Escala de Clima Laboral. Por ello, los hallazgos evidencian que

existe una relación directa moderada entre el síndrome de burnout y clima laboral.

El 44.4% de los colaboradores muestran un nivel medio del síndrome de burnout

y el 67.7% indican un nivel medio en el clima laboral. En conclusión, gran

porcentaje de los colaboradores de la organización presentan un clima laboral

medio.

A la vez, Cuestas y Espinoza (2022) diseñaron un estudio para establecer

el nivel de burnout ocupacional entre los colaboradores del GRUPO A&F S.A.C.

en Trujillo. Siendo de tipo aplicada, de corte transversal y diseño no experimental;

usando un muestreo por conveniencia, con una muestra de 31 colaboradores y se

empleó el Inventario de Burnout de Maslach. El hallazgo demostró que un 42% de

los empleados indicó un grado moderado de desgaste laboral, lo que confirmó la

existencia de una falta de salud y productividad de los empleados de la empresa.

En resumen, se puede decir que los empleados de la empresa experimentan

síntomas de desgaste emocional, lo que afecta su productividad.

Por ello, Vilca (2021) en Tacna, diseñó un estudio para establecer el grado

del síndrome de burnout entre los colaboradores de un centro comercial. El

trabajo fue de alcance descriptivo, corte transversal y no experimental; Se utilizó

la prueba de conveniencia y a una muestra de 90 vendedores, quienes se les

aplicó el cuestionario Maslach. El resultado demuestra que el síndrome de

burnout se presenta de forma moderada el 40% de los vendedores y mientras que

el 30% en niveles alto y bajo, respectivamente. Los trabajadores mayores de 51

años tienen mayores tasas de burnout, siendo las mujeres las más afectadas. En

resumen, el burnout afecta a un porcentaje importante de los trabajadores del

centro comercial Tacna.

A nivel internacional, Wen (2020) realizaron su estudio con el fin de

examinar el efecto moderador del clima laboral sobre el mecanismo que vincula al

síndrome de burnout en los colaboradores del hotel en primera línea, en China. La

metodología fue de nivel correlacional y de enfoque cuantitativo; se usó el

muestreo aleatorio simple para calcular con una población de 120 trabajadores, a

quienes se aplicó el Inventario de Burnout de Maslach y la Escala de Clima

Laboral. Siendo un resultado que indica la validez de un vínculo entre el burnout y
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el estrés de rol, lo cual influye en la intención de rotación de los empleados. Es

decir, cuando los empleados experimentan altos niveles de burnout debido al

estrés de rol, es más probable que renuncien a su trabajo. Sin embargo, cuando

el clima laboral es favorable, puede moderar el impacto del estrés de rol en el

burnout de los empleados. En conclusión, los colaboradores de la empresa

presentan altos niveles de burnout.

Por su parte, Kalra et al (2021) mediante su estudio exploro la relación

entre el clima laboral competitivo interno, el síndrome de burnout y el rendimiento

en ventas, en Estados Unidos. La metodología se caracterizó por enfoque

cuantitativo y diseño no experimental; se aplicó el método del muestreo aleatorio

simple para calcular una muestra de 120 colaboradores, se utilizó el Inventario de

Burnout de Maslach. Donde cada resultado muestra un ambiente competitivo

interno en el lugar de trabajo tiene un efecto bidireccional en la productividad de

los vendedores. Si bien esto puede mejorar su comportamiento laboral y, por lo

tanto, aumentar sus ventas, también puede generar síntomas de agotamiento que

reducen su productividad en este sentido. Como conclusión, cabe decir que el

clima laboral incide negativamente en los síntomas de desgaste profesional,

reduciendo la eficacia de los vendedores.

Por consiguiente, Dodanwala y Shrestha (2021) diseñaron un estudio para

evaluar el papel mediador del agotamiento en el conflicto trabajo-familia entre

trabajadores de servicios en Tailandia. El enfoque fue cuantitativo y de nivel

correlacional; utilizando un muestreo simple calculando en una población de 308

colaboradores, a quienes se administró el Inventario de Burnout de Maslach.

Donde el resultado halló una relación directa entre el conflicto en el trabajo y el

síndrome de burnout en los trabajadores. Además, se observó que este síndrome

disminuye la satisfacción laboral de los empleadores. En conclusión, el síndrome

de burnout ejerce un efecto negativo en las actividades laborales de los

trabajadores de la empresa.

Por ello, Al Ma'mari et al. (2020) hizo su estudio con la finalidad de

identificar si la influencia de la carga de trabajo y el agotamiento se relaciona con

el clima laboral, en Omán. Con enfoque fue cuantitativo y diseño transversal; se

usó el muestreo por conveniencia y la muestra fue de 270 trabajadores, a quienes
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se procedió a aplicar la Escala de Clima Laboral. Así mismo indica que, hay una

vinculación significativa en el agotamiento emocional, carga de trabajo con el

clima laboral, el agotamiento emocional se expresa con la sensación de estar

emocionalmente agotado y sobrepasado por las demandas del trabajo, lo que

puede llevar a la despersonalización, que es la falta de empatía y conexión

emocional con los demás, incluyendo a los compañeros de trabajo y los clientes.

En conclusión, se demostró la existencia de la relación importante entre el

agotamiento emocional, la carga de trabajo y el clima laboral. El agotamiento

emocional puede manifestarse en una sensación de estar abrumado por las

demandas laborales, lo que a su vez puede llevar a la despersonalización y una

desconexión emocional con los demás en el lugar de trabajo, incluyendo

compañeros y clientes.

A la vez, Caesens y Stinglhamber (2019) realizaron un estudio para

investigar la influencia del clima laboral sobre la dimensión central del

agotamiento emocional, en Bélgica. La metodología es de enfoque cuantitativo y

diseño no experimental, utilizando el muestrario por conveniencia y con la

población de 50 trabajadores, aplicando el Inventario de Burnout de Maslach y la

Escala de Clima Laboral. El hallazgo obtenido indica que el desgaste emocional

es un importante predictor del síndrome Burnout, causado por un ambiente de

trabajo desfavorable para la salud mental de los empleados. En resumen, un

ambiente de trabajo negativo, que incluye factores como la intimidación, la falta de

apoyo y recursos puede aumentar el riesgo de agotamiento por un clima laboral

no favorable para el bienestar psicológico de los trabajadores. En conclusión, un

clima laboral negativo, que incluye factores como el acoso, la carencia de

respaldo y la escasez de medios, puede aumentar el riesgo de agotamiento

emocional.

Por su parte, Suazo (2019) realizó un estudio para establecer la relación4

entre el4 síndrome 4de burnout y el compromiso4 organizacional en colaboradores4

de una4 empresa4 de Lima. El estudio tiene un nivel correlacional, tipo básica y de

enfoque cuantitativo; utilizando un muestreo por conveniencia y la población de

126 colaboradores, a quienes se procedió aplicar el Inventario4 de Burnout4 de

Maslach. El resultado indica la relación 4entre síndrome4 de burnout4 y clima
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organizacional4 en trabajadores de la entidad. (sig = 0.006). con la conclusión de

clima4 laboral4 afecta en el aumento del síndrome de burnout.

Por ello, Aguilar y Moreno (2020) realizaron un estudio para determinar la

relación entre el síndrome de burnout y el clima4 organizacional4 en una empresa4

de srvicios en Lima. Siendo de tipo correlacional, no experimental – transversal;

Se utilizó un muestreo aleatorio simple para calcular una muestra de 200

trabajadores aplicando el Inventario de Burnout de Maslach. El resultado no

mostró vínculo entre el agotamiento y el clima en el nivel de significación de 0,141.

En resumen, cabe señalar que no existe una4 relación4 entre el síndrome4 de

burnout4 y el clima organizacional4 en una empresa de servicios.

Por consiguiente, Orellana (2021) Lima, mediante su estudio para

establecer la relación entre4 el síndrome4 de burnout4 y el clima social laboral en

empleados de una empresa industrial. La metodología es de enfoque cuantitativo

y de corte transversal; se usó el muestreo por conveniencia, con una muestra de

138 trabajadores y se les aplico el Inventario4 de Burnout4 de Maslach4 y la Escala4

de Clima Laboral. El hallazgo indica que existe4 asociación inversa entre4 el

Burnout4 y el clima social laboral, lo cual señala la importancia de enfocarse tanto

en el bienestar psicológico de los empleados como en la excelencia de las

interacciones humanas en el entorno laboral. En resumen, a medida que aumenta

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

A la vez, Sandoval (2022) realizó un estudio para establecer la relación

entre clima organizacional y burnout del personal hospitalario en Lima. El método

es de tipo aplicada, alcance correlacional y diseño no experimental; se empleó el

muestreo aleatorio simple para calcular una muestra de 232 colaboradores,

aplicando el Inventario de Burnout de Maslach y la Escala de Clima Laboral. El

resultado indica que un 67.7% de los colaboradores perciben un clima

organizacional deficiente y un burnout bueno 33.56%, detallando que no se halló

el vínculo entre las variables, al alcanzar un Rho de 0. 410 lo cual indica una

correlación nula. En conclusión, se encontró que los altos niveles de burnout no

están afectando al clima laboral, debido a que esto es positivo en la organización.

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

de burnout y el clima laboral en un centro médico de Lima. El tipo de investigación
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fue de enfoque cuantitativo, hipotético deductivo y correlacional; el muestreo por

conveniencia y una muestra de 50 trabajadores, a quienes se les asigno el

Inventario de Burnout de Maslach y la Escala de Clima Laboral. El resultado

indica que el burnout que presentan los trabajadores es elevado, causado por un

clima laboral hostil, cuando un trabajador experimenta síntomas de burnout, es

posible que tenga dificultades para mantener su nivel de productividad y

compromiso en el trabajo. La fatiga emocional y física asociada con el síndrome

de burnout puede disminuir la capacidad de un empleado para realizar tareas de

manera efectiva y eficiente, lo que a su vez puede llevar a una disminución de la

productividad. En conclusión, más Síndrome de burnout, menor productividad y

mayor insatisfacción en el ámbito laboral.

En esta parte del estudio se abordará los conceptos y teorías que explican

cada uno de los fenómenos. Se inicia explicando sobre el burnout, según Lozano

(2021) se refiere a una disminución gradual del idealismo, vitalidad y razones

experimentados por los colaboradores, como resultado de las condiciones

laborales. Por su parte, Vivas y Fonseca (2019) indica que se trata de un conjunto

de conductas que van con la disminución del rendimiento físico e intelectual. Es

así que, se puede entender al burnout como una reacción ante el estrés

prolongado al entorno de trabajo por parte de los trabajadores que tienen

interacción frecuente con clientes u otras personas. Este estado se caracteriza

por manifestar carencias en aspectos psicológicos y cognitivos, y adoptar

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

Uno de las principales propuestas teóricas que fundamenta el surgimiento

del burnout es Teoría Tridimensional del Burnout, también conocida como el

modelo de Maslach y Jackson, es una teoría creada por Christina Maslach y

Susan Jackson en los años del 1980 para comprender y explicar el fenómeno del

agotamiento laboral, conocido como burnout en inglés.(Halbesleben et al., 2022)

Esta teoría propone que el burnout es el resultado de la relación entre tres

aspectos principales: esta el agotamiento emocional, también la

despersonalización y finalmente la falta de realización personal.

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

agotamiento emocional constituye un componente central del agotamiento físico,
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mientras que la despersonalización y con la falta de satisfacción personal se

reconocen como un componente principal del agotamiento como respuesta a este

agotamiento emocional. (Maslakh y Leiter, 2021). Estos tres aspectos están

interrelacionados y pueden influirse mutuamente. el agotamiento emocional es

considerado el componente central del burnout, mientras que la

despersonalización y la ausencia de realización personal son consideradas

respuestas de afrontamiento a dicho agotamiento emocional. (Maslach & Leiter,

2021). Estas tres dimensiones están interrelacionadas y pueden influenciarse

mutuamente.

Por ello, La teoría también indica que el burnout es el resultado de factores

laborales y del entorno laboral. Algunos de estos factores pueden incluir altos

requerimientos de demandas laborales, carencias de autonomía en el trabajo,

insuficiente respaldo social, conflictos de valores y falta de reconocimiento o

compensación adecuada. (Shirom y Melamed, 2020) Estos factores estresantes

del trabajo pueden causar agotamiento emocional, lo que lleva a la

despersonalización y la autosatisfacción.

Cabe señalar que el burnout no es visto como una reacción personal al

estrés en el trabajo, sino como un problema organizacional y social. Las

consecuencias del burnout pueden ser perjudiciales tanto para los individuos

afectados como para las organizaciones en términos de ausentismo, rotación de

personal, disminución del rendimiento laboral y problemas de salud física y mental

(Toker & Biron, 2020).

Así, Maslach y Jackson (1981) creen que este 4síndrome 4de burnout consta

de tres aspectos de las herramientas que crean. El primer aspecto es el desgaste

emocional, que se refiere a sentirse emocionalmente agotado y abrumado por las

exigencias del trabajo. Los individuos experimentan una disminución de su

energía emocional y sienten que han agotado sus recursos emocionales. El

agotamiento emocional se caracteriza por síntomas como la fatiga constante, el

agotamiento físico y mental, la irritabilidad y la falta de concentración. (Toker &

Biron, 2020).

La segunda dimensión es la despersonalización, con relación al

crecimiento de actitudes y reacciones retrógradas y distantes hacia las personas
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con las que una determinada persona interactúa en el lugar de trabajo, tales como

clientes, compañeros de trabajo, colegas, etc. de profesión o paciente. Los

individuos que experimentan despersonalización pueden volverse cínicos,

insensibles y tratar a las personas de manera impersonal o indiferente. Pueden

desarrollar actitudes de distanciamiento emocional y adoptar un enfoque

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

La tercera dimensión siendo la falta de 4realización 4personal, aludiendo a la

4sensación de que la labor ejecutada carece de sentido y no se alcanzan los

objetivos personales o profesionales. Los individuos experimentan sentimientos

de ineficacia y de estar estancados en su desarrollo. Pueden experimentar una

disminución de la satisfacción laboral y una falta de motivación para realizar sus

tareas (Toker & Biron, 2020).

El desarrollo del burnout se da por fases o períodos, según Vivas y

Fonseca (2019) los periodos por las que experimenta cualquier individuo que

padece de burnout es: El primero es el entusiasmo, aquí la persona experimenta

altas pretensiones y un desbordamiento de energía. Puede sentirse emocionada y

motivada por su trabajo, mostrando un alto nivel de compromiso y dedicación.

Durante esta fase, es posible que la persona no sea consciente de los riesgos o

peligros asociados con su nivel de implicación. Segundo es el estancamiento

donde a medida que se desarrolla el síndrome de burnout, pueden surgir

dificultades y obstáculos que impiden que las expectativas iniciales se cumplan.

En esta fase, la persona puede experimentar una sensación de estancamiento y

frustración. Pueden surgir sentimientos de desilusión y desmotivación, ya que las

altas expectativas no se ven cumplidas en la realidad laboral.

Como tercer punto es la frustración que es considerada el eje central del

síndrome de burnout. En este punto, los problemas emocionales, físicos y de

comportamiento se hacen más evidentes. Donde se puede experimentar un

aumento significativo de la tensión emocional, lo que se refleja en síntomas como

la irritabilidad, la ansiedad y la depresión. Asimismo, se observa una reducción en

la eficiencia laboral, aislamiento en la comunidad y disminución del nivel de

motivación en tareas previamente llevadas a cabo. Y por último es la apatía que

se caracteriza por una respuesta de afrontamiento ante la frustración. La persona



22

puede experimentar una disminución generalizada de la motivación y una

sensación de desesperanza. Puede sentirse agotada física y emocionalmente,

con una falta de energía y un estado de indiferencia hacia su trabajo. (Vivas y

Fonseca, 2019)

Por otro lado, también están los factores de riesgo, de acuerdo a Caravaca

et al. (2019) estos factores son cuatro, primero se relaciona con el aspecto

individual, donde se origina cuando la persona tiene grandes expectativas, pero

recibe una compensación económica baja, carece de una buena educación, no

cuenta con apoyo institucional, utiliza los recursos de manera ineficiente y es

joven. Estos factores influyen en el aumento del síndrome de burnout. Por ello el

segundo es de naturaleza social, ya que la interacción social tanto dentro como

fuera del entorno laboral puede reducir los efectos negativos del estrés en el

entorno laboral. El tercero son los extralaborales, donde las relaciones de amistad

y familiares brindan al individuo una sensación de apoyo, aprecio y afecto. Y por

último es lo organizacional, donde la demanda laboral, el entorno físico laboral, el

control, la incertidumbre laboral, las oportunidades de mejoría y progreso

profesional están ligadas con el burnout.

Los signos del burnout según Lovo (2020) son agrupados en cuatro áreas,

primero son los signos psicosomáticos, que suelen manifestarse en una fase

temprana, comprenden dolores de cabeza y estómago comunes, expresiones de

cansancio frecuentes, entre otros síntomas. El siguiente es los signos

conductuales, las personas presentan comportamientos violentos con mayor

frecuencia, también se observa una tendencia a faltar al trabajo, actitudes

temerarias como conducir de forma imprudente, considerar la posibilidad de

quitarse la vida, dificultades con su familia y entre otras conductas de riesgo para

la vida. Como tercero los signos emocionales incluyen, la angustia, distancia

efectiva, inquietud e irritación y estos pueden dificultar la capacidad de

concentración. El cuarto son los signos defensivos: Estos surgen cuando las

personas afectadas por este trastorno reprimen sus sentimientos como una forma

de protección ante situaciones estresantes que les resultan molestas.

Según Vinueza et al. (2020) el síndrome de Burnout tiene grados, empieza

por el leve, al principio se experimentan síntomas vagos y poco específicos. La
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persona afectada comienza a mostrar una disminución en su productividad y se

observan cambios en su comportamiento diario habitual. El siguiente es

moderado, donde salen sintomatologías como cambios en el patrón de sueño,

malestares estomacales, problemas de concentración y atención, así como una

tendencia a automedicarse. Estos síntomas pueden impactar inversamente en el

desempeño laboral y profesional. El tercero es el grave, esta labor se lleva a cabo

de manera inversa y con falta de profesionalismo tanto en la atención al cliente

como en el crecimiento profesional, lo que puede provocar ausencias laborales.

Por último, es la extrema donde se pueden observar obstáculos existenciales

rígidas que resultan en aislamiento, ansiedad o tristeza prolongada, dolencias

psicosomáticas y falta de motivación laboral o profesional.

También se manifiestan sintomatologías, de acuerdo a Vilchez et al. (2019)

son: síntomas emocionales y cognitivos, las cuales se manifiestan a través de

sensaciones de aflicción, melancolía, dificultades para enfocar la atención,

sentimientos de aislamiento, desconexión, incapacidad para resolver situaciones

problemáticas, falta de motivación y estos síntomas impactan inversamente en las

relaciones interpersonales. Los síntomas conductuales, pueden incluir variaciones

abruptas de ánimo, distanciamiento afectivo, reclusión, irritabilidad constante,

sospecha y desconfianza. Los síntomas somáticos incluyen cambios en el

sistema cardiovascular, gastrointestinal y cutáneo, así como trastornos del sueño

y disfunción sexual. Además, se puede experimentar fatiga crónica y fuertes

dolores de cabeza.

Por otro lado, el clima laboral es definido por Cruz et al. (2022) como un

ambiente adecuado que fomente el desempeño. Para ello, es fundamental

mantener una comunicación clara y efectiva, un ambiente acogedor, motivación y

respeto mutuo. Por su parte, Yslado et al. (2021) indica que el clima laboral se

define por factores concretos e intangibles que se manifiestan de manera

coherente en un espacio laboral específico, influyendo en la actitud, el esfuerzo, el

comportamiento y la motivación de los trabajadores en una organización. Por lo

tanto, el ambiente laboral está relacionado con los aspectos relevantes presentes

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

instituciones. (Palma, 2004)

Uno de las principales propuestas teóricas que fundamenta el clima laboral

es la Teoría del 4clima 4organizacional 4de Rensis Likert, donde se centra en el

estudio del clima laboral en las empresas. Likert creó esta teoría en la década de

1960 con base en su investigación sobre el comportamiento de los empleados en

el contexto laboral. Según la teoría del clima laboral sostiene que el clima

organizacional hace referencia al entorno emocional y psicológico que se observa

en una entidad. Este clima surge de la valoración que tienen los trabajadores

sobre los elementos corporativos, tales como las normativas, los protocolos, la

transmisión de información, la conducción y la interacción entre los integrantes de

la entidad. (Likert, 1968)

Likert (1968) califica a la persona mediante sus actitudes, dependerá de su

conducta, la cual se basará en cómo percibe las situaciones que se le presentan,

en lugar de enfocarse en supuestas circunstancias objetivas. Es fundamental

considerar las percepciones del ambiente en lugar del ambiente en sí mismo, para

evaluar adecuadamente el comportamiento de una persona. Por ejemplo, Vargas

(2022) menciona que Likert propuso cuatro tipos diferentes de entornos

organizacionales, siendo el primero un entorno exploratorio que fomenta la

participación del trabajador, la colaboración en equipo y la comunicación abierta,

así como la toma de decisiones abierta y colaborativa. Donde miembros de la

organización tienen mucha confianza y cooperación entre sí. El segundo es el

clima afiliativo, el cual hace énfasis en el apoyo emocional y las relaciones

interpersonales.

El tercero es el clima autoritario, donde las decisiones se toman de manera

centralizada y existe un control jerárquico. El liderazgo es autoritario y se valora la

obediencia y la disciplina. El cuarto es el clima explotador: En este clima, los

empleados sienten que la organización no se preocupa por ellos y existe un alto

grado de control y supervisión. Existiendo el alto nivel de control y supervisión, y

se enfatiza más en la productividad que en el bienestar de los empleados. La

comunicación es limitada, lo que puede provocar que los empleados se sientan

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

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

Es así que, Palma (2004) el clima laboral se encuentra conformado por

cinco dimensiones del instrumento que la autora diseñó. La primera dimensión se

enfoca en el desarrollo personal, donde los empleados entienden que un

ambiente de trabajo de apoyo contribuirá su progreso personal y ocupacional de

acuerdo con los propósitos y principios de la entidad para lograr el éxito y la

satisfacción personal. La segunda dimensión es involucramiento laboral, se refiere

a los principios y reglas que emergen internamente en una organización, así como

también a la dedicación requerida para lograr un desempeño adecuado, donde

cada miembro del equipo es un elemento fundamental para alcanzar los objetivos

institucionales. La tercera dimensión es supervisión, que implica reconocer el

valor del trabajo que realizan los empleados y brindarles orientación y apoyo para

llevar a cabo sus tareas asignadas, dado que los supervisores tienen la

responsabilidad de ayudar a los trabajadores a enfrentar los desafíos que puedan

surgir en el ambiente laboral.

Como cuarta dimensión está la comunicación, se enfoca en el manejo

adecuado del lenguaje, la rapidez, la precisión, la coherencia y la minuciosidad en

la investigación relevante y específica de las operaciones internas de la entidad,

así como las demandas de los usuarios y de los clientes empresariales. La

relevancia de contar con información accesible para ejecutar eficazmente la labor

y fomentar una comunicación adecuada en las organizaciones es de suma

importancia. La quinta dimensión son las condiciones laborales, que representa el

reconocimiento la valoración que la empresa otorga al empleado al ofrecerle

recursos esenciales para su desempeño laboral, como herramientas materiales,

asistencia financiera, apoyo psicológico y social necesarios para llevar a cabo sus

tareas asignadas. Además, se destaca la atractiva recompensa en comparación

con otras organizaciones, y la disponibilidad de recursos tecnológicos que facilitan

el trabajo. (Palma, 2004)

Las características del clima laboral, según Vergara et al. (2021) presenta

una gran diversidad de particularidades en el ambiente de trabajo, que se

caracteriza por que, el clima laboral se presenta de forma constante, aunque con
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pequeños cambios graduales. Asimismo, el clima en una entidad afecta en la

conducta y actitudes de cada trabajador, afectando su participación y compromiso.

Los colaboradores, ejercen influencia en la cultura de la organización y en su

propia conducta. La rotación de personal y el ausentismo son síntomas de un

ambiente laboral insatisfactorio. Es decir, pueden ser señales de que los

empleados no se encuentran a gusto en su trabajo.

Asimismo, se presentaron los factores del ambiente laboral, donde Rojas et

al. (2020) reporta que existen ocho factores, el primero de los cuales es la

autonomía, que es la magnitud en que cada empleador de la organización

entiende que logren resolver problemas, tomando decisiones sin necesidad de

consultar constantemente con sus superiores llamado autonomía. Esto se

relaciona directamente con la motivación para que los colaboradores sean

independientes y estén en capacidad de actuar con iniciativa propia. El segundo

es cooperación y apoyo, que es la medida en la cual los colaboradores perciben

que hay un entorno laboral adecuado en la organización, fundado en la

amabilidad y la asistencia para su desarrollo dentro de la empresa. El tercero es

organización y estructura que es la medida en la que los miembros perciben los

procedimientos laborales como bien organizados, lógicos, transparentes y

productivos, sin imposiciones excesivas de estructuras organizacionales o

burocráticas.

El cuarto es el reconocimiento, que se refiere a la medida en que los

empleados de una empresa sienten que su trabajo y contribuciones son valorados

adecuadamente. El quinto es innovación, que es la medida fundamental en

cualquier equipo de trabajo, ya que se trata de la capacidad de sus integrantes

para presentar y aplicar ideas innovadoras, enfoques distintos, técnicas creativas

y cambios en general, considerando los posibles riesgos asociados. El sexto es la

transparencia y equidad, es la medida en que los empleados de una empresa

consideran que las políticas y prácticas de la organización son claras, justas y

equitativas, especialmente en lo que se refiere a las evaluaciones de rendimiento

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

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

acerca de los líderes y gerentes de una organización, incluidas sus actitudes y
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relaciones con los empleados. Se refiere a las personas que lideran y toman

decisiones de manera responsable, y que son un modelo a seguir para el resto de

la empresa. Este aspecto resulta esencial en la gestión empresarial, dado que se

sustenta en teorías de gobernanza que permiten la transformación del sistema.

(Rojas et al., 2020)

Por último, el clima laboral tiene una gran importancia, para Pazmay y Lima

(2020) la importancia del clima de trabajo es fundamental debido a su rol como

conexión entre los propósitos de la organización, las metas y los comportamientos

de los empleados. Este ambiente implica las condiciones, recompensas y valores

compartidos por la entidad, los cuales se convierten en elementos intrínsecos de

la misma. Muchas organizaciones reconocen la importancia del personal como

uno de sus principales recursos, y para fortalecer el talento, es esencial que

fomenten elementos para evaluar el clima laboral de manera regular. Este

aspecto está estrechamente relacionado con la motivación de los trabajadores, y

como se mencionó anteriormente, puede tener un efecto significativo en su

comportamiento y desempeño laboral.
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III. METODOLOGÍA
3.1. Tipo y diseño de investigación
3.1.1. Tipo de investigación
El estudio es de tipo básico, por lo cual su objetivo principal es comprender

teóricamente la naturaleza de los fenómenos que se estudian. En otras palabras,

su propósito es contribuir el entendimiento sobre el burnout y el clima laboral. De

acuerdo a Ñaupas et al. (2018) se refieren a este tipo de investigación como la

indagación metódica de información novedosa y la comprensión de fenómenos.

El estudio fue de enfoque cuantitativo, ya que implica la ejecución de un análisis

estadístico en relación a las variables consideradas en el estudio. Para Ñaupas et

al. (2018) este enfoque realiza la cuantificación de datos y el análisis estadístico

para detectar pautas, correlaciones y tendencias importantes en la información

recopilada.

3.1.2. Diseño de investigación
La investigación se enfoca en un diseño no experimental, ya que no se realizaron

modificaciones en las variables durante el proceso y se analiza en su estado

natural sin ninguna intervención. Hernández y Mendoza (2018), el diseño no

experimental con carácter empírico realizando si la manipulación de las variables

y del entorno para su posterior evaluación.

El nivel de investigación es descriptivo-correlacional, ya que inicialmente se

describen las propiedades de las dos variables y posteriormente se busca

establecer la relación que las vincula. Hernández y Mendoza (2018), en estudios

descriptivos correlacionales tienen como objetivo principal describir las

características del objetivo de estudio, con el propósito posterior de evaluar el

nivel de relación existente entre los fenómenos objeto de investigación.

Dónde:

V1

RM

V2

Fuente: Hernández-Sampieri y Mendoza (2018).
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M : Personal de limpieza

V1 : Burnout

V2 : Clima laboral

r : Correlación

3.2. Variables y operacionalización

Variable burnout

Definición conceptual: El burnout se manifiesta a través de la reacción

ante el estrés constante en el entorno laboral, impacta a los trabajadores que

interactúan directamente con individuos o clientes, y se distingue por la aparición

de limitaciones psicológicas y la adopción de actitudes y conductas negativas. (De

Arco y Castillo, 2020)

Definición operacional: El burnout fue examinado mediante un

cuestionario compuesto de 22 preguntas, que engloban tres dimensiones

específicas: despersonalización, realización personal y agotamiento emocional.

Este instrumento se administró a los trabajadores del departamento de limpieza

en una empresa dedicada a la prestación de servicios.

Escala de medición: Ordinal.

Variable clima laboral

Definición conceptual: Yslado et al. (2021) indica que el clima laboral

está determinado por factores específicos e intangibles que siempre se

manifiestan en un espacio de trabajo específico, afectando la actitud, el esfuerzo,

el comportamiento y la motivación de los empleados en la organización.

Definición operacional: El clima laboral fue evaluado mediante un

cuestionario compuesto por 50 preguntas, distribuidas en las dimensiones de

autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, comunicación y condiciones

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

Escala de medición: Ordinal.
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3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis

Población

Cuenta con una población de 180 colaboradores de limpieza de una

empresa de servicios. Para García (2016) la población se caracteriza como el

conjunto completo de elementos o personas que comparten características

específicas y son el enfoque principal de estudio en una investigación

determinada.

Muestra

� =
�2 × � × � × �

�2 � − 1 + �2 × � × �

Cada termino significa de la siguiente manera:

n: representa la muestra (n = ¿?)

N: representa la población (N = 180)

q: Probabilidad de ocurrencia (Q = 0.5)

Z: Confianza de 95% (Z = 1.96)

E: Error (e = 5%)

p: Probabilidad de no ocurrencia (P = 0.5)

De acuerdo con las directrices de la fórmula, se procede a sustituir la información

indicada:

� =
1.962 × 0.5 × 0.5 × 180

0.052 180 − 1 + 1.962 × 0.5 × 0.5

n = 123

La muestra incluye 123 empleados de una empresa de servicios de

limpieza. Según Baena (2017), siendo el tipo de muestras, cada individuo de la

población presenta una probabilidad especifica y previamente establecida de ser

seleccionado para integrar la muestra.

Muestreo

La estrategia utilizada para la elección de individuos de la población que
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integren la muestra sería una prueba de probabilidad aleatoria simple. Según

García (2016) con este muestreo se garantiza la representatividad de los

diferentes grupos dentro de la población y permite realizar inferencias precisas

sobre cada estrato y sobre la población en general.

Unidad de análisis

Trabajadores de limpieza de empresa de servicios.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos

Dentro del contexto la técnica del estudio es la encuesta, dado que se

pretende adquirir datos relativos del personal de limpieza. Para Arias (2020) la

encuesta ayuda a recopilar datos de manera sistemática y estandarizada,

permitiendo obtener información cuantitativa.

El instrumento del estudio fue el cuestionario, ya que se usó para recopilar

datos de manera estandarizada a través de una serie de preguntas. De acuerdo a

Kumar (2019) el cuestionario está diseñado para obtener información específica

sobre variables de interés en la investigación, permitiendo obtener datos de

manera eficiente y estandarizada.

La primera herramienta que se utilizará será el Instrumento de Burnout de

Maslach, creado por Christina Maslach y Jackson y adaptado por Vallejos en Lima

en 2017. Se trata de un cuestionario diseñado con el fin de analizar el síndrome

de burnout en adultos. Se administra de forma individual y su tiempo estimado de

duración es de unos 15 minutos. El cuestionario consta de tres 4dimensiones:

4agotamiento emocional, despersonalización y falta de autorrealización personal.

Se garantiza el anonimato de los participantes durante la aplicación. Las normas

de calificación establecen puntuaciones máximas para cada subescala: 54 para el

agotamiento 4emocional, 30 para 4la 4despersonalización y 48 para 4la realización

personal. Cuanto mayor sea la puntuación en 4agotamiento 4emocional y

despersonalización, mayor será el grado de Burnout experimentado. Por otro lado,

en la 4dimensión de 4realización personal, una puntuación más baja indica un

mayor grado de afectación por el Burnout.

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

Palma en 2004 y adaptada por Ortega en 2018 en Perú, es un cuestionario
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diseñado para evaluar el clima laboral en personas adultas. La administración del

cuestionario es individual y su duración es de aproximadamente 25 minutos. El

cuestionario consta de 4cinco dimensiones: Autorrealización, I4nvolucramiento

Laboral, Supervisión, Comunicación4 y Condiciones4 Laborales. Se aplicó a

personas adultas que recibieron garantías de anonimato en relación a su

información personal.

3.5. Procedimientos

La investigación se inició solicitando autorización al gerente de la empresa

de servicios y obteniendo el consentimiento informado del personal de limpieza.

Posteriormente, se aplicaron los instrumentos a los participantes una vez que

fueron validados por expertos. La recolección a través del cuestionario se ejecutó

entre junio y julio de 2023, y la duración estimada de ambos cuestionarios fue de

30 minutos. Los datos recopilados se cifran con Excel 2019.

3.6 Método de análisis de datos

Los datos4 recopilados de las herramientas se procesaron en Excel 2019 y

luego se importaron al programa estadístico SPSS versión 27. Esto permite un

análisis tanto descriptivo como inferencial. El análisis descriptivo busco la

identificar los atributos de las variables junto con sus4 dimensiones4

correspondientes. Los hallazgos se presentaron a través de tablas4 de frecuencia4 y

figuras4 con sus4 respectivas4 interpretaciones.

Por otro lado, el análisis inferencial tuvo como propósito establecer la

relación entre ambas variables mediante la utilización del nivel de significancia de

la prueba estadística no paramétrica denominada coeficiente de Spearman.

Además, se calculó el coeficiente4 de4 correlación.

3.7. Aspectos éticos

La investigación se realizó conforme a los lineamientos estipuladas por la

Universidad César Vallejo, de acuerdo a la Resolución de Consejo Universitario

N° 126-2020. El estudio se fundamenta en cinco principios éticos y se lleva a cabo

de manera responsable y confiable mediante la recopilación de información de

fuentes confiables de acuerdo con las normas internacionales de citación y para
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evitar efectos de plagio. Asimismo, se utilizó el sistema Turnitin con el propósito

de asegurar la autenticidad del estudio.

Además, se realizaron los principios bióticos mencionados por Landi et al.

(2021), en términos de autonomía, se respetó el derecho del personal de limpieza

a decidir si deseaba o no participar en la investigación, siendo su participación

voluntaria desde el principio. En cuanto a la justicia, se aseguró que todos los

trabajadores tengan la misma posibilidad de involucrarse en la investigación. La

promoción de la benevolencia se ha logrado al suministrar información

transparente, precisa y verídica acerca del estudio, velando por la integridad

social, física y psicológica de los participantes. En cuanto a la no maleficencia, se

aplicaron los principios hipocráticos, para garantizar que en ningún momento se

pusiera en peligro a los participantes. La investigación se desarrolló con completa

transparencia.
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IV. RESULTADOS

Análisis descriptivo de las variables

Tabla 1

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

2023

Variable/ Dimensión Nivel N %

Burnout

Bajo 50 40.7%

Medio 73 59.3%

Alto 0 00.0%

Dimensión 1:

Agotamiento emocional

Bajo 66 53.7%

Medio 57 46.3%

Alto 0 00.0%

Dimensión 2:

Despersonalización

Bajo 45 36.6%

Medio 78 63.4%

Alto 0 00.0%

Dimensión 3:

Realización personal

Bajo 81 65.9%

Medio 42 34.1%

Alto 0 00.0%

En la tabla 1, se observa los resultados4 de la4 encuesta realizado al

personal, se destaca que el 59.3% tiene un nivel medio, mientras que el 40.7%

presenta un nivel bajo. En las dimensiones, el agotamiento emocional y la

despersonalización son áreas críticas con el 53.7% y 63.4% respectivamente en

niveles preocupantes. Es crucial abordar estas dimensiones para mejorar el

bienestar del personal. No se registraron casos de burnout alto en ninguna

dimensión.
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Tabla 2

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

Variable/ Dimensión Nivel N %

Clima laboral

Bajo 0 00.0%

Medio 21 17.1%

Alto 102 82.9%

Dimensión 1:

Autorrealización

Bajo 0 00.0%

Medio 103 83.7%

Alto 20 16.3%

Dimensión 2:

Involucramiento laboral

Bajo 0 00.0%

Medio 45 36.6%

Alto 78 63.4%

Dimensión 3:

Supervisión

Bajo 0 00.0%

Medio 39 31.7%

Alto 84 68.3%

Dimensión 4:

Comunicación

Bajo 0 00.0%

Medio 49 39.8%

Alto 74 60.2%

Dimensión 5:

Condiciones laborales

Bajo 0 00.0%

Medio 39 31.7%

Alto 84 68.3%

En la tabla4 2, se observa los resultados 4de la encuesta4 realizado al

personal, se destaca que el 82.9% de los empleados experimentan un nivel alto

de clima laboral, indicando una percepción general positiva. Al explorar las

dimensiones, se observa que la Autorrealización y el Involucramiento laboral

muestran un predominio de niveles altos, con el 16.3% y el 63.4%,

respectivamente. Por otro lado, la dimensión de Comunicación revela una

distribución más equitativa entre niveles medio y alto, con un 60.2%

experimentando un alto nivel. Este análisis sugiere que, en términos generales, la

empresa goza de un ambiente laboral mayoritariamente positivo, destacando

áreas específicas de fortaleza y oportunidad.
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Tabla 3
Relación4 entre el burnout4 y el clima4 laboral en el personal de limpieza de una

empresa de servicios, Lima 2023

La tabla 3 presenta los hallazgos obtenidos mediante4 la prueba4 de Rho4 de

4Spearman, la4 cual analizó la relación4 entre4 el burnout44 y el clima4 laboral4 en4 el

personal4 de limpieza. Los4 resultados4 revelan4 un nivel de significancia4 de 0.000,

que es4 inferior4 a la significancia4 establecida4 de 0.05 (5%). Por consiguiente, se

rechaza4 la4 hipótesis4 nula4 y se acepta4 la4 hipótesis4 alternativa 4. Además, se observa

un coeficiente4 de4 correlación4 de -0.432 y tamaño de efecto medio de 0.186

(Cohen, 1988). Esto evidencia que4 existe4 relación4 inversa4 entre4 el burnout4 y el

clima4 laboral4 en el personal4 de limpieza. Es decir, a medida que el clima4 laboral4

mejora, el nivel de burnout4 tiende a disminuir.

Clima laboral

Burnout

Coef. Rho de Spearman -0.432

Significancia 0.000

r2 0.186

Muestra 123
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Tabla 4
Relación entre la dimensión agotamiento emocional y el clima laboral en el

pers

onal

de

limpi

eza

de

una

empresa de servicios, Lima 2023

La tabla 4 presenta los hallazgos de la prueba4 de Rho4 de Spearman4 sobre

la relación4 entre4 dimensión4 agotamiento emocional y el clima laboral4 en el

personal de limpieza. Los4 resultados4 revelan4 un nivel de significancia4 de 0.000,

que es4 inferior4 a la significancia4 establecida4 de 0.05 (5%). Por consiguiente, se

rechaza4 la4 hipótesis4 nula4 y se acepta4 la4 hipótesis4 alternativa 4. Además, se observa

un coeficiente4 de4 correlación4 de -0.481 y tamaño de efecto medio de 0.231(Cohen,

1988). Esto evidencia que4 existe4 relación4 inversa4 entre4 el agotamiento4 emocional4

y el clima4 laboral en el personal4 de limpieza. A medida que el agotamiento

emocional aumenta, el clima4 laboral4 tiende a ser4 percibido4 de4 manera4 más

negativa. En4 otras palabras, los colaboradores que experimentan mayores niveles

de agotamiento emocional tienden a percibir el ambiente laboral como menos

favorable.

Dimensión
Variable 2: Clima

laboral

Agotamiento emocional

Coef. de Spearman -0.481

Significancia 0.000

r2 0.231

Muestra 123
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Tabla 5
Relación entre dimensión despersonalización y el clima laboral en el personal de

limpi

eza

de

una

emp

resa

de

serv

icios, Lima 2023

La tabla 5 presenta los hallazgos de la prueba4 de4 Rho de4 Spearman4 sobre

la4 relación4 entre4 dimensión4 despersonalización y el clima4 laboral4 en el personal

de limpieza. Los resultados revelan un nivel4 de significancia4 de 0.000, que4 es4

inferior a la significancia4 4establecida4 de 0.05 (5%). Por consiguiente, se rechaza 4

la4 hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. Además, se observa un

coeficiente4 de correlación4 de -0.133 y tamaño de efecto pequeño de 0.017(Cohen,

1988). Esto evidencia que4 existe4 relación4 inversa 4 entre4 la4 despersonalización4 y el

clima4 laboral4 en el personal de4 limpieza. A que los colaboradores muestran una

mayor tendencia a la despersonalización (tratar a los demás de manera

impersonal y distante), la percepción del clima laboral tiende a ser más negativa.

Dimensión
Variable 2: Clima

laboral

Despersonalización

Coef. de Spearman -0.133

Significancia 0.000

r2 0.017

Muestra 123
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Tabla 6
Relación entre la dimensión realización personal y el clima laboral en el personal

de

limpi

eza

de

una

emp

resa

de

serv

icios, Lima 2023

La tabla4 6 presenta los hallazgos de la prueba4 de4 Rho de Spearman sobre

la4 relación4 entre4 dimensión4 realización personal y el clima4 laboral4 en el personal

de limpieza. Los resultados revelan un nivel4 de significancia4 de 0.320, que4 es4

mayor a la significancia4 establecida4 de 0.05 (5%). Por consiguiente, se4 acepta la

hipótesis4 nula4 y se rechaza4 la hipótesis4 alternativa. Por tanto, no existe

correlación4 ni tamaño de efecto. Esto evidencia que4 no existe4 relación4 inversa 4

entre4 la realización4 personal4 y el clima4 laboral4 en el personal de limpieza.

Dimensión
Variable 2: Clima

laboral

Realización personal

Coef. de Spearman -0.090

Significancia 0.320

r2 0.008

Muestra 123
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V. DISCUSIÓN

El presente estudio se desarrolló con el propósito de analizar la relación que

existe entre el burnout y el clima laboral, junto con sus respectivas dimensiones,

en el personal de limpieza en una empresa de servicios de limpieza, ubicada en

lima. Para lograr este objetivo, se empleó una metodología que implico la

utilización de un cuestionario sobre una muestra de 123 trabajadores. Con este

trabajo, se pretendió determinar y evaluar los distintos grados de burnout que

padecían los empleados, así como investigar cómo estos se vinculaban con el

clima organizacional dentro de la empresa.

El primer resultado específico muestra que el 59.3% de los colaboradores

presentan un nivel medio de burnout. Al desglosar las dimensiones, se constató

que el agotamiento emocional es experimentado por el 53.7% en un nivel bajo. En

cuanto a la despersonalización, el 63.4% muestra un nivel medio. Por último, en lo

referente a la realización personal, el 65.9% manifiesta tener un nivel bajo. Estos

resultados son similares a lo hallado por Milla (2021), quien muestra los niveles de

burnout en sus diferentes dimensiones, encontrando asi que en la dimensión

agotamiento emocional, el 58.5% tiene un nivel bajo, en despersonalización el

53.7% a un nivel bajo y en realización personal el 45.5% está a nivel bajo. En la

misma línea el estudio realizado por Vilca (2021), muestra que se ha encontrado

que el 40% de la muestra presenta un nivel medio del síndrome de burnout.

Además, quedo evidenciado que en la dimensión de agotamiento emocional

sobresale el nivel bajo en un 59%. Asimismo, el 64.4% de los vendedores

evidenciaron un nivel bajo de cinismo. Por último, en la dimensión eficacia

profesional es más frecuente ubicar a personas en el nivel medio 66.7%.

Asimismo, estos resultados son similares a lo encontrado por Sandoval (2022),

quien muestra que el 84.9% de los encuestados perciben un nivel regular de

Síndrome de Burnout lo cual indica que los profesionales en 23 enfermería

mostraron varios indicios como son el agotamiento emocional, lucha contra la

despersonalización y falta de realización personal indicando que habría una

cronificación del estrés laboral como respuesta a factores estresantes. Además,

en el estudio presentado por Cuestas y Espinoza (2022), se muestra que el 42%

de los encuestados inciden en un nivel moderado del síndrome de burnout, el
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32% indican que tienen un nivel leve y el 26% de los encuestados muestran un

nivel severo de la variable. Lo que significa que el aún no está muy significativo el

Síndrome de Burnout en los colaboradores de la organización.

El segundo resultado específico revela que un considerable 82.9% de los

colaboradores muestran un nivel alto de clima laboral. Al analizar las diversas

dimensiones, se observa que, en cuanto a la autorrealización, el 83.7% informa

un nivel medio; en relación con el involucramiento laboral, un sólido 63.4% indica

un nivel alto; en cuanto a la supervisión, el 68.3% muestra un nivel alto; en lo que

respecta a la comunicación, el 60.2% indica un nivel alto. Por último, en lo que

atañe a las condiciones laborales, el 68.3% reporta un nivel alto.Estos resultados

son similares a lo encontrado por Milla (2021), quien evidencia que la dimensión

autorrealización, el 31.7 % tiene un nivel medio, en involucramiento laboral el

50.4% a un nivel favorable, en supervisión el 39.8% está en nivel medio, en

comunicación el 35.8% a un nivel medio y en condiciones laborales el 46.3% a un

nivel medio. Asimismo, en el estudio realizado por Sandoval (2022), se encontró

que los niveles del clima laboral presente en los trabajadores muestran que el

67.7% percibieron un Clima organizacional de nivel medio en promedio de las

once dimensiones: de este variable con predominio en la estructura,

remuneración, conflicto y cooperación ,comunicación, Identidad, Liderazgo, Toma

de decisiones ,confort, innovación, motivación, recompensa , distinguiendo su

influencia en su labor cotidiana en aras de lograr la productividad del potencial

humano y calidad del servicio.Asimismo, en el estudio presentado por los

investigadores Cuestas y Espinoza (2022), se muestra que los colaboradores

muestran un 39% de nivel Medio respecto a la percepción del clima laboral

cuando realizan sus actividades laborales, un 32% en un nivel Bajo y un 29% en

un nivel Alto. En la misma línea el estudio realizado por Chacon y Ataurima (2022),

muestran que el nivel del clima laboral presente en sus colaboradores, donde se

observa que el nivel medio predomina en la muestra de estudio con un 67%,

seguido del nivel desfavorable con 25.3%; mientras que en menor medida el nivel

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

El tercer resultado específico muestra que existe4 una relación4 inversa

significativa4 entre el agotamiento emocional y el clima laboral en el personal de
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limpieza, es decir, que a medida que el agotamiento 4emocional aumenta, el clima4

laboral tiende4 a ser percibido de manera más negativa, esto se relaciona

directamente con la teoría tridimensional según Maslakh y Leiter (2021), que

plantea que el4 agotamiento4 emocional es un componente central del agotamiento4

físico, y que la despersonalización y la falta de satisfacción sus componentes.

Esta relación hallada es coherente con los resultados obtenidos por Almonacid y

Chávez (2022), quienes también destacaron una relación4 inversa4 moderada4 entre

el agotamiento4 emocional4 y el clima4 laboral. Esto respalda la idea de que a

medida que aumenta4 el agotamiento4 emocional 4en los trabajadores, el clima4

laboral4 tiende4 a ser menos favorable. A su vez, Milla (2021) en lima, encontró una

relación entre las dimensiones4 del clima4 laboral4 y las dimensiones del síndrome4

de burnout4 en su dimensión agotamiento emocional.Además, en la investigación

de Chacon y Ataurima (2022) se evidencia que4 existe 4 relación directa moderada4

entre la4 dimensión4 cansancio4 emocional4 y clima4 laboral4 en empleados4 de una4

empresa4 industrial. Estos resultados se complementan con el estudio de Vilca

(2021) realizado en Tacna, que hallo que la dimensión4 de agotamiento emocional,

mostraron nivel bajo 58.9%, nivel4 medio4 37.8 y nivel4 alto 3.3% en los trabajadores

evaluados. Estos hallazgos se relacionan con el estudio de Suazo (2019) quien

mostro que existe relación4 entre la dimensión4 de cansancio emocional y las

dimensiones del compromiso a excepción de la dimensión compromiso afectivo

Desde la perspectiva como investigadores, estos hallazgos son valiosos y

respaldan la comprensión cada vez más profunda de la relación4 entre4 el

agotamiento4 emocional4 y el clima4 laboral. Este conocimiento puede ser de gran

utilidad para las organizaciones en la gestión4 de sus recursos4 humanos4 y en la

implementación de estrategias para mejorar el ambiente laboral y prevenir el

agotamiento4 emocional. Además, destaca la importancia de considerar factores

emocionales en la planificación de políticas y prácticas laborales. Sin embargo, es

importante tener en cuenta que se necesitan más investigaciones longitudinales y

específicas para comprender completamente los mecanismos subyacentes y

desarrollar intervenciones efectivas para abordar este problema creciente en el

ámbito laboral.

El cuarto resultado específico muestra que existe4 una relación4 inversa

significativa4 entre la4 despersonalización4 y el clima laboral4 en el personal4 de
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limpieza, es decir, que a medida que los colaboradores muestran una mayor

tendencia a la despersonalización (tratar a los demás de manera impersonal y

distante), la percepción del clima laboral tiende a ser más negativa. Esta relación

se explica por la teoría tridimensional de Shirom y Melamed (2020), que sostiene

que existen factores estresantes del trabajo que llevan a la despersonalización y

baja autosatisfacción. Estos resultados son similares a investigaciones previas

realizadas por Almonacid y Chávez (2022), quienes hallaron una relación4 inversa 4

moderada entre4 la dimensión4 despersonalización4 y clima4 laboral, indicando que a

medida que los niveles4 de despersonalización4 aumentan, la calidad del4 clima4

laboral4 disminuye. Asimismo, Milla (2021) en lima, encontró una relación entre las

dimensiones4 del clima laboral y la dimensión despersonalización.En la misma

línea Chacon y Ataurima (2022) muestra que existe4 relación4 entre la4 dimensión4

despersonalización y el clima4 laboral en los4 trabajadores4 de una empresa.

Además, se relacionan con el estudio de Suazo (2019) quien mostro que existe

relación negativa entre la dimensión4 de4 despersonalización4 con las4 3 dimensiones4

del compromiso4 organizacional. En la opinión de los investigadores, estos4

hallazgos son coherentes con investigaciones previas y arrojan luz sobre un

problema importante en el entorno laboral. La relación4 inversa entre la

despersonalización4 y el clima4 laboral4 destaca la importancia de abordar la

dimensión interpersonal en el lugar de trabajo. Es esencial que las organizaciones

tomen medidas para prevenir y mitigar la despersonalización entre su personal, ya

que esta conducta puede tener un impacto negativo en la4 percepción4 del clima4

laboral4 y, por ende, en el bienestar de los empleados y la productividad. Además,

este estudio destaca la relevancia de considerar la salud mental4 y emocional4 de

los trabajadores4 como un componente clave en la gestión de4 recursos4 humanos4 y

la mejora4 del ambiente de trabajo.

El quinto resultado específico muestra que no existe4 relación4 inversa

significativa4 entre la4 realización4 personal4 y el clima laboral4 en el personal4 de

limpieza, es decir, que la realización4 personal4 no se relaciona4 con la percepción

del clima laboral en el personal4 de limpieza. Esta evidencia se alinea con la teoría

del burnout que, según Toker & Biron (2020), plantea4 que4 el burnout4 no es una

reacción individual al estrés laboral, sino un problema de índole organizacional y

social. Estos resultados se asemejan al estudio de Suazo (2019) que muestra que4
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la4 dimensión4 de realización4 personal4 no presenta una correlación significativa con

la dimensión de compromiso afectivo. Sin embargo, se ha identificado una

correlación indirecta entre la dimensión de compromiso4 de4 continuidad4 y la

dimensión4 de compromiso4 normativos. Estos hallazgos difieren con el estudio de

Almonacid y Chávez (2022), quienes hallaron una4 relación4 inversa4 moderada

entre4 la4 dimensión4 autorrealización y el clima laboral, indicando4 que un

incremento4 en la puntuación de la autorrealización de los empleados4 se asocia4

con un clima4 laboral4 menos favorable. A su vez, Milla (2021) en lima, encontró

una relación entre las dimensiones4 del clima4 laboral y la dimensión disminución

de la satisfacción individual en el ámbito laboral. Asimismo, difiere con el estudio

de Chacon y Ataurima (2022) en donde se observa4 que4 existe4 una relación4 entre

la4 dimensión4 realización4 personal4 y el clima4 laboral4 en los4 trabajadores4 de una

empresa4 Industrial. Este hallazgo concuerda con la teoría del burnout, que sugiere

que el burnout es más un problema de naturaleza organizacional y social que una

reacción individual al estrés laboral, respaldando así la idea de que los factores

laborales y organizacionales tienen un papel crucial en4 la4 percepción4 del clima4

laboral. Sin embargo, es importante tener en cuenta que estos resultados

contrastan con investigaciones previas, como la de Almonacid y Chávez, que

encontraron una correlación inversa4 moderada entre4 la4 autorrealización y el clima

laboral, lo4 que sugiere que la relación4 entre4 la4 realización4 personal4 y el clima4

laboral4 puede variar según el contexto4 y las características4 de la4 población4

estudiada. Además, otros estudios, como el de Milla y Chacon y Ataurima,

encontraron relaciones entre dimensiones del clima4 laboral4 y la satisfacción

individual en el ámbito laboral, lo que subraya la complejidad de este tema y la

necesidad de considerar múltiples factores al abordarlo.

El resultado general evidencia que existe una relación inversa

significativa entre el burnout y el clima laboral en el personal de limpieza, es decir,

que cuando el clima laboral es más favorable, el nivel4 de burnout4 tiende a

disminuir, y cuando el clima laboral es más desfavorable, el nivel de burnout

tiende a aumentar, esto se relaciona directamente con la teoría tridimensional de

Maslach y Jackson (1980), en donde refiere que el burnout es el resultado de la

relación entre tres aspectos principales: el agotamiento4 emocional, la4

despersonalización4 y la falta4 de realización4 personal; corroborándose con el



45

estudio de Almonacid y Chávez (2022), quienes también encontraron que el

síndrome4 de burnout4 y el clima laboral4 del personal4 de la empresa están

inversamente relacionados. Asimismo, se presentaron signos de4 agotamiento4

físico como la sensación de fatiga, molestias musculares, migrañas, y

agotamiento4 mental4 como4 estrés, ansiedad4 e insomnio; estos aspectos lo

manifestaban Toker y Biron (2020) en su teoría, donde muestran que los síntomas

de fatiga, agotamiento físico y mental, la irritabilidad y la falta de concentración

son signos del desgaste emocional que generan el estrés en los trabajadores.

Los resultados corroboran lo encontrado por Cuestas y Espinoza (2022), quienes

en su estudio hallaron una correlación inversa entre4 el síndrome4 de burnout4 y la4

productividad de los4 31 colaboradores. Esto significa que, a mayor nivel de

burnout, menor es el rendimiento laboral. Asimismo, se observa una relación

entre el burnout y el estrés de rol, tal como lo demostró Wen (2020) donde4 analizó

la influencia del ambiente4 laboral4 como moderador en una población4 de

trabajadores. En la misma línea, Kalra et al., (2021), quienes trabajaron con 120

colaboradores, identificando que el clima laboral incide negativamente en los

síntomas de desgaste profesional, reduciendo la eficacia de los vendedores.

Otros estudios que complementan la investigación son de Dodanwala y Shrestha

(2021), quienes hallaron que el síndrome de burnout disminuye la satisfacción4

laboral4 de los4 empleadores, concluyendo que el síndrome de burnout tiene un

efecto negativo en las actividades laborales de los trabajadores de la empresa.

Tmabien, Suazo (2019), Chacón y Ataurima (2022) y Orellana (2021) también

encontraron relación entre el síndrome4 de burnout4 y el compromiso4

organizacional en colaboradores de4 una empresa de Lima, demostrando que el de

clima laboral afecta en el aumento del síndrome4 de4 burnout. Para Hidalgo (2019)

mientras más Síndrome de burnout, menor productividad y mayor insatisfacción

en el ámbito laboral. Por otro lado, estos hallazgos difieren con el estudio de Milla

(2021) quien evidencio que no existe4 relación 4significativa entre4 el clima4 laboral4 y

el síndrome4 de4 burnout. Asimismo, establecer la4 relación4 entre4 el síndrome4 de

burnout4 y el4 clima organizacional4 en una4 empresa, evidenciando que no existe

una relación entre las variables. A la vez, el estudio de Sandoval (2022) indica

que no se halló el vínculo entre las variables de estudio, concluyendo que los

altos niveles de burnout no están afectando al clima laboral.Desde la perspectiva
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de los investigadores, estos hallazgos son de suma importancia, ya que subrayan

la relevancia crítica de un clima laboral saludable en4 la4 prevención4 y gestión del

síndrome 4de burnout. El hecho de que4 múltiples estudios respalden la relación

inversa entre estos dos aspectos destaca la necesidad de que las organizaciones

tomen medidas proactivas para mejorar su entorno laboral y reducir el riesgo de

agotamiento entre su personal. Sin embargo, también es esencial reconocer las

discrepancias en los resultados, lo que sugiere que el vínculo entre el clima

laboral y el burnout puede variar según el contexto específico. Esto enfatiza la

importancia de llevar a cabo investigaciones adicionales y adaptar las estrategias

de gestión del personal de acuerdo con las necesidades y características de cada

organización. En resumen, estos hallazgos tienen implicaciones significativas para

la gestión4 de recursos4 humanos4 y la salud4 de los4 trabajadores, destacando la

importancia4 de un enfoque4 integral4 para4 abordar4 el síndrome de burnout en el

lugar de trabajo.

Las limitaciones de este estudio deben ser consideradas con cautela,

dado que la investigación se ejecutó en una sola entidad situada en Lima. Esta

restricción geográfica y de muestra podría afectar la generalización de los

resultados a contextos laborales más amplios y diversas poblaciones. La

singularidad de la empresa estudiada podría implicar particularidades en su clima

laboral, cultura organizativa y políticas de recursos humanos que no sean

representativas de otras organizaciones. Además, el enfoque en un solo tipo de

ocupación, en este caso, el personal de limpieza, podría limitar la aplicabilidad de

los resultados a otras profesiones o industrias. Sería valioso realizar

investigaciones futuras que incluyan una variedad de empresas y ubicaciones

geográficas para obtener una comprensión más completa de la relación4 entre4 el

síndrome4 de burnout4 y el clima4 laboral4 en diferentes contextos.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se identifico que la mayoría de los colaboradores, es decir el 59.3%,

presentan un nivel medio de burnout. Al analizar las distintas dimensiones del

síndrome, se constató que el agotamiento emocional se presenta en un 53.7% de

los individuos en un nivel bajo. En relación con la despersonalización, el 63.4%

muestra un nivel medio, mientras que, en la realización personal, el 65.9%

manifiesta tener un nivel bajo.

Segunda: Se halló que la mayoría de los colaboradores, el 82.9%, muestran un

nivel alto de clima laboral. Respecto a las diversas dimensiones, se observa que,

el 83.7% señala un nivel medio de autorrealización, mientras que un sólido 63.4%

indica un alto nivel de involucramiento laboral. Respecto a la supervisión, el

68.3% muestra un nivel alto, y en términos de comunicación, el 60.2% informa un

nivel alto. Por último, en relación con las condiciones laborales, el 68.3% reporta

un nivel alto de satisfacción.

Tercera: Se evidencia una relación inversa entre el agotamiento emocional y el

clima laboral en el personal de limpieza en una empresa de servicios, Lima, 2023

(Rho de Spearman = -0.481; p=0.000). Es decir, los colaboradores que

experimentan mayores niveles de agotamiento emocional tienden a percibir el

ambiente laboral como menos favorable.

Cuarta: Se evidencia una relación inversa entre la despersonalización y el clima

laboral en el personal de limpieza en una empresa de servicios, Lima, 2023 (Rho

de Spearman = -0.133; p=0.000). Es decir, los colaboradores muestran una mayor

tendencia a la despersonalización (tratar a los demás de manera impersonal y

distante), la percepción del clima laboral tiende a ser más negativa.

Quinta: Se evidencia que no existe relación inversa entre la realización personal y
el clima laboral en el personal de limpieza en una empresa de servicios, Lima,

2023 (Rho de Spearman = -0.090; p=0.320).

Sexta: Se evidencia una relación inversa entre el burnout y el clima laboral en el

personal de limpieza en una empresa de servicios, Lima, 2023 (Rho de Spearman

= -0.432; p=0.000). Es decir, a medida que el clima laboral mejora, el nivel de

burnout tiende a disminuir.
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda enfocar los esfuerzos en promover una cultura laboral

equilibrada. Priorizar iniciativas que fomenten la flexibilidad en el trabajo,

proporcionen apoyo social y ofrezcan capacitación en técnicas de manejo del

estrés. Es crucial establecer una redistribución justa de las cargas laborales y

promover activamente estilos de vida saludables entre los empleados.

Segunda: Se recomienda implementar un enfoque integral centrado en fomentar

una comunicación abierta y transparente dentro de la empresa, promover

activamente el desarrollo profesional de los empleados, reconocer y celebrar sus

logros, respaldar el equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal, y llevar

a cabo evaluaciones periódicas y continuas del rendimiento.

Tercera: Implementar programas de capacitación para el personal de limpieza,

esto conlleva no solo las técnicas de limpieza y el uso adecuado de productos

químicos, sino también la capacitación en habilidades de comunicación y atención

al cliente. Un personal bien capacitado no solo realizará un mejor trabajo, sino

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

Cuarta: Crear un sistema de apoyo y retroalimentación, esto implica que los

colaboradores de limpieza puedan expresar sus preocupaciones, sugerencias o

problemas de manera confidencial y promover una cultura de retroalimentación

constructiva, donde los colaboradores se sientan escuchados y valorados por la

empresa. Asimismo, designar a un supervisor o líder de equipo capacitado para

brindar apoyo emocional y resolver problemas relacionados con el trabajo,

contribuyendo así a mejorar el bienestar emocional de los trabajadores.

Quinta: Fomentar la inclusión y la diversidad, esto implica tratar a todos los

colaboradores de limpieza, con igualdad y respeto, brindando oportunidades

equitativas y eliminando cualquier forma de discriminación o prejuicio, por lo que

se reduce la sensación de despersonalización, mejorando así el clima laboral y

fomentando relaciones laborales más positivas entre los empleados.

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

reconocimientos públicos, premios y oportunidades de desarrollo profesional, esto
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permitirá mejorar la satisfacción laboral y contribuir a un clima laboral más positivo

y productivo para la empresa.
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ANEXOS



Anexo 1. Tabla de operacionalización de las variables
Variable Definición

conceptual
Definición
operacional

Dimensiones Indicadores
Escala de medición

Burnout

El burnout se
manifiesta a través
de la reacción ante
el estrés constante
en el entorno laboral,
impacta a los
trabajadores que
interactúan
directamente con
individuos o clientes,
y se distingue por la
aparición de
limitaciones
psicológicas y la
adopción de
actitudes y
conductas negativas.
(De Arco y Castillo,
2020)

El burnout se evaluó
con el cuestionario
compuesto por 22
ítems, que abarcan
las siguientes
dimensiones:
despersonalización,
realización personal y
agotamiento
emocional, siendo
aplicado a los
colaboradores de
limpieza en una
organización de
prestación de
servicios.

Agotamiento
emocional

Cansancio

Ordinal

Tensión
Frustración

Estrés

Despersonalización

Comportamiento
Preocupación
Desinterés

Sentimientos de culpa

Realización
personal

Facilidad
Vitalidad

Entusiasmo

Problema emocional

Clima
organizacional

El clima laboral está
determinado por
factores específicos e
intangibles que
siempre se
manifiestan en un
espacio de trabajo
específico, afectando
la actitud, el esfuerzo,
el comportamiento y
la motivación de los
empleados en la
organización. (Yslado

El clima laboral se
medió utilizando un
cuestionario de 50
ítems, dividido en las
dimensiones de
autorrealización,
involucramiento laboral,
supervisión,
comunicación y
condiciones laborales
que fue aplicado al
personal de limpieza en
una empresa de

Autorrealización

Oportunidades

Ordinal

Interés
Valoración

Reconocimiento
Desarrollo personal

Capacitación

Involucramiento
laboral

Compromiso
Nivel de logro

Actividades laborales
Valores

Calidad de vida
Supervisión Apoyo



et al., 2021) servicios. Mejora continua
Evaluación

Responsabilidad
Sistema de control

Normas

Comunicación

Acceso a información
Armonía
Canales

Interacción
Colaboración

Condiciones
laborales

Equipo laboral
Remuneración

Visión
Tecnología



Anexo 2. Instrumento de recolección de datos

Cuestionario de la variable Burnout

Ficha técnica

Nombre : Inventario de Burnout de Maslach

Autores : Cristina Maslach y Jackson

Adaptado en Lima por Vallejos (2017)

Procedencia : España

Administración : Individual

Duración : 15 minutos

Aplicación : Personas adultas

Descripción: El cuestionario cuenta con tres dimensiones que es agotamiento

emocional, despersonalización y falta de autorrealización personal.

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

Normas de calificación:

Agotamiento Emocional: Puntuación máxima 54. Cuanto mayor es la

puntuación en esta subescala mayor es el agotamiento emocional y el nivel de

Burnout experimentado por el sujeto.

Despersonalización: Puntuación máxima 30. Cuanto mayor es la puntuación en

esta subescala mayor es la despersonalización y el nivel de Burnout

experimentado por el sujeto.

Realización Personal: Puntuación máxima 48. Cuanto mayor es la puntuación en

esta subescala mayor es la realización personal, ya que en esta dimensión se

considera una puntuación inversamente proporcional al grado de Burnout. Es

decir, a menor puntuación de realización o logro personal más afectado está el

sujeto.



Nunca

Alguna vez

al año o

menos

Una vez al

mes o

menos

Algunas

veces al

mes

Una vez a

la semana

Varias

veces a la

semana

A diario

0 1 2 3 4 5 6

N° Ítems
Dimensión 1. Agotamiento Emocional
1 Debido a mi trabajo me siento emocionalmente agotado

2 Al final de la jornada me siento agotado.

3
Me encuentro cansado cuando me levanto por las

mañanas y tengo que enfrentarme a otro día de trabajo.

4
Trabajar con pacientes todos los días es una tensión

para mí.

5 Me siento “quemado” por el trabajo.

6 Me siento frustrado por mi trabajo.

7 Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro.

8
Trabajar en contacto directo con los pacientes me

produce bastante estrés.

9
En el trabajo siento que estoy al límite de mis

posibilidades.

Dimensión 2. Despersonalización

10
Creo que trato a algunos pacientes como si fueran

objetos.

11
Creo que tengo un comportamiento más insensible con

la gente desde que hago este trabajo.

12
Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo

emocionalmente.

13
Realmente no me importa lo que les ocurrirá a algunos

de los pacientes a los que tengo que atender.

14
Siento que los pacientes me culpan de algunos de sus

problemas.

Dimensión 3. Realización Personal



15
Puedo entender con facilidad lo que piensan mis

pacientes.

16
Me enfrento muy bien con los problemas que me

presentan mis pacientes.

17
Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo

positivamente en la vida de otros.

18 Me encuentro con mucha vitalidad.

19
Tengo facilidad para crear una atmósfera relajada a mis

pacientes.

20
Me encuentro animado después de trabajar junto con los

pacientes.

21
He realizado muchas cosas que merecen la pena en

este trabajo.

22
Siento que se tratar de forma adecuada los problemas

emocionales en el trabajo.



Cuestionario de la variable Clima Laboral

Ficha técnica

Nombre : Escala de Clima Laboral,

Autores : Palma (2004)

Adaptado por Ortega (2018)

Procedencia : Perú

Administración : Individual

Duración : 25 minutos

Aplicación : Personas adultas

Descripción: El cuestionario2 cuenta con cinco dimensiones que son

Autorrealización, Involucramiento Laboral, Supervisión, Comunicación y

Condiciones Laborales.

Normas de aplicación: El cuestionario se aplicó a personas adultas que

recibieron garantías de anonimato en relación a su información personal.

Nunca Poco Regular Mucho Siempre

1 2 3 4 5

N° Ítems 1 2 3 4 5

1 Existen oportunidades de progresar en la Organización

2 Se siente comprometido con el éxito de la Organización

3
El supervisor brinda apoyo para superar los obstáculos

que se presentan

4
Se cuenta con acceso a la información necesaria para

cumplir con el trabajo

5 Los compañeros de trabajo cooperan entre si

6 El jefe le interesa por el éxito de sus empleados

7
Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el

trabajo



8
En la Organización, se mejoran continuamente los

métodos de trabajo

9 En mi oficina, la información fluye adecuadamente

10 Los objetivos de trabajo son retadores

11
Se participa en definir los objetivos y las acciones para

lograrlo

12
Cada empleado se considera factor clave para el éxito

de la Organización

13
La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar

la tarea

14 En los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa

15
Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar

decisiones en tareas de su responsabilidad

16 Se valora los altos niveles de desempeño

17
Los trabajadores esta comprometidos con la

Organización

18 Se recibe preparación necesaria para realizar el trabajo

19 Existen suficientes canales de comunicación

20
El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo

bien integrado

21 Los jefes de áreas expresan reconocimiento por los

logros

22 En la oficina, se hacen mejor las cosas cada día

23 Las responsabilidades del puesto están claramente

definidas

24 Es posible la interacción con personas de mayor

jerarquía

25 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo

mejor que se puede

26 Las actividades en las que se trabaja permiten el

desarrollo del personal

27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el



desarrollo del personal

28 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control

de las actividades

29 En la Organización, se afrontan y superan los obstáculos

30 Existe una buena administración de los recursos

31 Los jefes promueven la capacitación que se necesita

32 Cumplir con las actividades laborales es una tarea

estimulante

33 Existen normas y procedimientos como guías de trabajo

34 La Organización fomenta y promueve la comunicación

35 La remuneración es atractiva en comparación con la de

otras organizaciones

36 La Organización promueve el desarrollo del personal

37 Los productos y / o servicios de la organización son

motivo de orgullo del personal

38 Los objetivos del trabajo están claramente definidos

39 El supervisor escucha los planteamientos que se le

hacen

40 Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión de

la institución

41 Se promueve la generación de ideas creativas o

innovadoras

42 Hay clara definición de visión, misión y valores en la

Organización

43 El trabajo se realiza en función a métodos o planes

establecidos

44 Existe colaboración entre el personal de las diversas

oficinas

45 Se dispone de tecnología que facilita el trabajo

46 Se reconoce los logros en el trabajo

47 La organización es buena opción para alcanzar calidad

de vida laboral



48 Existe un trato justo en la Organización

49 Se conocen los avances en otras áreas de la

Organización

50 La remuneración está de acuerdo al desempeño y los

logros



Anexo 3. Consentimiento informado

Título de la investigación: Burnout y Clima Laboral en el personal de Limpieza
en una empresa de servicios, Lima 2023
Investigador(a)(es): Silvera Solorzano Tayna Brigette y Ayala Ornay Jean
Carlos.
Propósito del estudio
Le invitamos a participar en la investigación titulada “Burnout y Clima Laboral
en el personal de Limpieza en una empresa de servicios, Lima 2023”, cuyo
objetivo es determinar la relación que existe entre el burnout y el clima laboral en
el personal de Limpieza en una empresa de servicios de limpieza, Lima 2023. Esta
investigación es desarrollada por estudiantes (posgrado) de la carrera profesional
Psicología Humana de la Universidad César Vallejo del campus Los Olivos/Callao
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con
el permiso de la empresa: Consorcio de Limpieza y Saneamiento Ambiental.

Describir el impacto del problema de la investigación.
El personal de limpieza están expuestos a una serie de factores que contribuyen
al burnout. Estos incluyen exceso de trabajo, largas horas de trabajo, ambiente de
trabajo estresante, falta de apoyo social, conflictos interpersonales, falta de
control sobre el trabajo. Además, el trabajo en sí puede ser un desafío emocional,
lo que aumenta el riesgo de sufrir burnout. debido a que se cree que cuando los
trabajadores se sienten agotados y desmotivados, es más probable que cometan
errores y que su desempeño se vea afectado. Además, pueden ser menos
creativos y menos innovadores, lo que puede afectar la posibilidad de la
institución en adaptarse a los cambios en el mercado y lograr competir con otras
empresas. Del mismo modo, cuando los trabajadores se sienten agotados y
desmotivados, es más probable que busquen oportunidades laborales en otros
lugares; no obstante, puede aumentar el costo de la contratación y capacitación
de nuevos empleados, y puede afectar inversamente la continuidad y estabilidad
de la empresa.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente:

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

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 40 minutos y
se realizará en el ambiente de la oficina administrativa la institución
Consorcio de Limpieza y Saneamiento Ambiental. Las respuestas al
cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando un número de



identificación y, por lo tanto, serán anónimas.

Participación voluntaria (principio de autonomía):
Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea
continuar puede hacerlo sin ningún problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):
Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la
investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):
Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución
al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna
otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud
pública.

Confidencialidad (principio de justicia):
Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la
investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente.

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

Consentimiento
Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la
investigación antes mencionada.

Nombre y apellidos: ……………………………………………………………….……..

Fecha y hora: …………………………………… ………………………………….…….

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


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

Anexo 4. Matriz evaluación por juicio de expertos

Expertos Especialidad Calificación

Mg. Juan Kaneko Aguilar Magister Aplicable

Mg. Fernando Mosquera Torres Magister Aplicable

Mg. Nestor Gonzales Rueda Magister Aplicable



Anexo 5. Resultado de similitud del programa Turnitin





Anexo 6. Matriz de consistencia

Titulo Problema Objetivos Hipótesis Variables Método

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

¿Qué relación
existe entre el
burnout y el
clima laboral
en el personal
de Limpieza
en una
empresa de
servicios,
Lima 2023?

General General

Burnout

Tipo de investigación:
Básica - Transversal
Diseño de investigación:
No experimental
Alcance investigación:
Correlacional.

Población - Muestra
Población: 180
Muestra: 123

Instrumentos
Inventario de Burnout de Maslach
adaptado en Lima por Vallejos en
2017.

Escala de Clima Laboral,
desarrollada de Sonia Palma 2004,
adaptada por Ortega en 2018 en
Perú.

Determinar la relación que
existe entre el burnout y el
clima laboral en el personal
de Limpieza en una empresa
de servicios de limpieza, Lima
2023.

Existe relación inversa entre el
burnout y el clima laboral en el
personal de Limpieza en una

empresa de servicios, Lima 2023.

Específicos Específicas
1) Identificar el nivel de

burnout y sus
dimensiones en el
personal de Limpieza en
una empresa de servicios
de limpieza.

2) Identificar el nivel del
clima laboral y sus
dimensiones en el
personal de Limpieza en
una empresa de servicios
de limpieza.

3) Determinar la relación que
existe entre el
agotamiento emocional y
el clima laboral en el
personal de Limpieza en
una empresa de servicios
de limpieza.

4) Determinar la relación que

1) Existe relación inversa
entre el agotamiento emocional
y el clima laboral en el personal
de Limpieza en una empresa de
servicios de limpieza.

2) Existe relación inversa
entre la despersonalización y el
clima laboral en el personal de
limpieza en una empresa de
servicios de limpieza.

3) Existe relación inversa
entre la realización personal y el
clima laboral en el personal de
limpieza en una empresa de
servicios de limpieza.

Clima
laboral



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

5) Determinar la relación que
existe entre la realización
personal y el clima laboral
en el personal de limpieza
en una empresa de
servicios de limpieza.



Anexo 7. Coeficiente de correlación Spearman



Anexo 8. Nivel de efecto de correlación

Tabla 17

Nivel o grado de efecto de correlación



Anexo 9. Cálculo de la muestra

La fórmula ajustada que se utilizó fue la siguiente:

� =
�2 × � × � × �

�2 � − 1 + �2 × � × �

Cada termino significa de la siguiente manera:

n: representa la muestra (n = ¿?)

N: representa la población (N = 180)

q: Probabilidad de ocurrencia (Q = 0.5)

Z: Confianza de 95% (Z = 1.96)

E: Error (e = 5%)

p: Probabilidad de no ocurrencia (P = 0.5)

De acuerdo con las directrices de la fórmula, se procede a sustituir la información

indicada:

� =
1.962 × 0.5 × 0.5 × 180

0.052 180 − 1 + 1.962 × 0.5 × 0.5

n = 123

La muestra incluye 123 empleados de una empresa de servicios de limpieza.

Según Baena (2017), siendo el tipo de muestras, cada individuo de la población

presenta una probabilidad específica y previamente establecida de ser

seleccionado para integrar la muestra.



Anexo 10. Consentimiento de Autor Adaptación de Inventario De Burnout de
Maslach



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





Anexo 12. Evaluación de Juicio de experto



















































































Anexo 13. Carta de presentación



Anexo 14. Autorización de aplicación para recolección y Uso de datos en
marco de Investigación





Anexo 15. Constancia de ejecución de Investigación



Anexo 16. Prueba de normalidad

Tabla 7



Prueba4 de normalidad4

4Kolmogorov-Smirnov

Estadístico4 N Sig.

Burnout 0.183 123 0.000

Agotamiento emocional4 0.167 123 0.000

Despersonalización4 0.132 123 0.000

Realización personal4 0.168 123 0.000

Clima organizacional 0.187 123 0.000

Autorrealización 0.130 123 0.000

Involucramiento laboral 0.132 123 0.000

Supervisión4 0.150 123 0.000

Comunicación4 0.151 123 0.000

Condiciones laborales4 0.204 123 0.000

Nota. n: muestra; sig.: significancia.

La tabla 10, en la investigación aplicando la prueba4 de Kolmogorov4 –

Smirnov4 (K-S), se halló que el p-valor de la variable4 burnout4 es 0,000; al igual que

la variable clima organizacional que fue de 0,000; siendo4 menores4 al 5% (p<0,05);

lo que4 evidencia4 que los4 datos4 de las4 mismas no siguen una distribución normal.

Considerando lo anterior se usó la prueba4 no 4paramétrica 4 del coeficiente4 Rho de

Spearman4 para4 determinar4 el grado4 de relación4 entre las4 variables.


