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RESUMEN

Durante la ejecucion de las actividades laborales de la empresa, se evidencid un
estrésen las trabajadoras sociales para que realicen sus funciones de manera
eficiente, dentro de un bajo clima laboral inapropiado, esto influencio en el
desarrollo en la investigacién, con el propdsito de establecer la conexién entre el
ambiente laboral y el sindromede Burnout en trabajadoras sociales de una empresa

de servicios - Lima, 2023.

Se comprenden 3 aspectos que son el desgaste emocional, despersonalizaciony
realizacion personal. Siendo una investigacion de tipo basico, y un enfoque
cuantitativo, con una muestra poblacional de 20 personas, se emple6 una técnica
de encuesta, para el clima laboral, escala SPC y para sindrome de Burnout,
escala BMI,de acuerdo a los resultados, el analisis del coeficiente de correlacion
obtenido, (P=- 268) se evidencia una correlacién inversa y baja, entre las
variables, el cual se tiene una relacion en donde el clima laboral es el 6ptimo y
adecuado, se podra disminuir losindices del sindrome de burnout, de manera
significativa, con los puntos porcentualesde 0,025, llegando asi a aceptar la Hi:
Existe correlacion significativa entre clima organizacional y sindrome de burnout

en trabajadoras sociales de una empresa de servicios.

Palabras clave: Sindrome de Burnout, clima laboral, desgaste emocional,

despersonalizacion, realizacion personal.



ABSTRACT

In the development of the company's activities, there is a stress in social workers
to perform their functions efficiently, within a low inappropriate work environment,
this influenced the development in the research, which aims to determine the
relationship between organizational climate and Burnout syndrome in social

workers of a service company - Lima,2023.

There are 3 dimensions: emotional exhaustion, depersonalization and personal
fulfillment. Being a basic research, and a quantitative approach, with a population
sample of 20 people, a survey technique was used, for thework climate, SPC scale
and for Burnout syndrome, BMI scale, according to the results,the analysis of the
correlation coefficient obtained, (P=-268) shows an inverse and lowcorrelation
between both study variables, which has a relationship where the work climate is
optimal and adequate, it will be possible to decrease the burnout syndrome
indexes significantly, with percentage points of 0.025, thus accepting the HI: There
is asignificant correlation between organizational climate and burnout syndrome

in social workers of a service company.

Keywords: Burnout syndrome, work climate, emotional exhaustion,

depersonalization,personal fulfillment



INTRODUCCION

En la época actual, las entidades empresariales estan demostrando
un interés cada vez mayor en transformarse en escenarios excepcionales
(Great Place To Work, 2022), de este modo es necesario que la empresa
fomente un clima organizacional positivo y propicio para el éxito de sus
colaboradores (Matta & Rojas, 2020). Una organizacion que cuenta con un
centro de trabajo beneficioso se convierte en un entorno adecuado para el
trabajo, lo cual generaefectos positivos como compromiso, motivacion
elevada, rendimiento destacado, satisfaccion, muy aparte de otros
beneficios (Brito-Carrillo et al., 2020). Cuando alguno de estos agentes del
ambiente laboral obstaculiza la construcciébn de un clima positivo, se

manifiesta el burnout (Forbes, 2011).

El burnout se produce como consecuencia de un estrés extremo, y en otros
casos se vuelve crénico. Luego podra investigar y considerar la
importancia dela cultura organizacional dentro de su empresa. (Gonzales,
et al, 2020). Un estudio realizado por HSE (Health and Safety Executive),
organizacion britanicaencargado de impulsar la seguridad y la salud entre
los equipos de trabajo, sefialé que alrededor de 822.000 individuos en el
Reino Unido dicen estar expuestos a un estrés laboral excesivo sindrome
de burnout (SB), y la mayoriaocurre en los campos de la medicina, la

ensefianza y la asistencia social. (Baruffati, 2023).

Asimismo, EuroFound (2019), en su investigacion realizado en el
pais de la Union Europea, ha incluido a 1 y 5 participantes que
experimentaban el sindrome de burnout. Los sintomas incluyen
agotamiento fisico, psicométrico y tendencia emocional, cansancio
cognitivo y dificultad para separar los ambitos familiar, laboral y personal.
Ademas, se afirma que el 59% de los profesionales con sindrome de
burnout también sufren de ansiedad y depresion, lo que afecta
negativamente su desempefio en las oficinas y altera el clima en sus
lugares de trabajo. De acuerdo el desarrollo del informe de Centroamérica

la

frecuencia del SB en latinoamericanos es alarmante, afectando a 8 de



cada 10 colaboradores. Esta condicidn repercute negativamente en el
descenso de su vida en el &mbito laboral, profesional y personal-familiar,
y el resultado es consecuencia de ausentismos, renuncias o problemas
graves de salud. El sindrome de Burnout ha provocado problemas de
concentracion en los empleados durante el periodo laboral, lo que ha

debilitado el clima laboral.

Este estudio esta enfocado en las trabajadoras sociales de la
consultora que a través de sus conversaciones han manifestado
agotamiento por las exigencias excesivas de los usuarios, sobrecarga
laboral, que muy pocas veceslas capacitan y les limitan los descansos.
Todo lo expuesto son factores que contribuyen al desarrollo del burnout,
lo que se convierte en una realidad preocupante ya que tiene influencia en
el lugar de trabajo y en la vida personal.A partir de la exposicion anterior
se formula el siguiente problema (PG) ¢ Cudl es la relacién entre el clima
organizacional y el Sindrome de Burnout en trabajadoras sociales de una
empresa de servicios - Lima, 2023? y los problemas especificos que daran
respuesta a esta son (i) ¢ Cuadl es la relacién entre clima organizacional y
el desgaste emocional en trabajadoras sociales de una empresa de
servicios - Lima,2023? (ii) ¢ Cudl es la relacién entre clima organizacional
y la despersonalizacion en trabajadoras sociales de una empresa de
servicios - Lima, 20237 (iii) ¢ Cual es la relacion entre climaorganizacional
y la realizacién personal en trabajadoras sociales de una empresa de
servicios - Lima, 20237

Respecto a la presente investigacion, esta cuenta con una justificacion
tedrica la cual recae en el hecho de que se aportd con el analisis de teorias
especificas de diferentes autores a fin de expandir la nocion sobre el tema
en cuestion. Cabe sefalar que, se estudiaron a la par las variables, en un
colectivoprofesional muy poco visto como es el caso de las trabajadoras

sociales, lo cual

servirA como base para futuros estudios; justificacion practica, debido a
gue esta investigacion permitié implementar programas de intervencion
disefiados para disminuir el estrés en el contexto laboral y justificacion
social, las propuestas de mejora seran beneficiosas para todo el personal

de la organizacion y los usuarios.



Se desarrollé el siguiente objetivo principal: Determinar la relacion

entreel clima organizacional y el sindrome de Burnout en trabajadoras
sociales de una empresa de servicios - Lima,2023. En cuanto a los
objetivos particulares:
(i) Determinar la relacion entre clima organizacional y el desgaste
emocional en trabajadoras sociales de una empresa de servicios -
Lima,2023, (ii) Identificar la relacion entre clima organizacional y la
despersonalizacion en trabajadoras sociales de una empresa de servicios
- Lima, 2023, (iii) Determinar la relacion entre clima organizacional y la
realizacion personal en trabajadoras sociales deuna empresa de servicios
- Lima,2023.

La hipotesis general se formuld de la siguiente manera: HI: Existe
correlacion significativa entre clima organizacional y sindrome de burnout
en trabajadoras sociales de una empresa de servicios - Lima, 2023. HO:
No existe correlacion significativa entre el clima organizacional y el
sindrome de burnout en trabajadoras sociales de una empresa de servicios
- Lima,2023. Ademas, seformularon las siguientes hipétesis especificas:
(H1) Existe correlacion entre clima organizacional y desgaste emocional
en trabajadoras sociales de una empresa de servicios - Lima,2023. (H2)
Existe correlacion entre clima organizacional y despersonalizacién en
trabajadoras sociales de una empresa de servicios - Lima,2023. (H3)
Existe correlacién entre clima organizacional y larealizacion personal en

trabajadoras sociales de una empresa de servicios - Lima, 2023



MARCO TEORICO

En el contexto internacional existen diversas investigaciones, como
el estudio realizado por Cardona & Rodriguez (2019), el cual fue de
naturaleza descriptiva, utilizaron un enfoque cuantitativo correlacional para
recopilar datos,analizarlos y discutir los resultados. La poblacion objetivo
consistio en 50 colaboradores de los centros de entrenamientos ubicados
en la comuna de Cartago, en el departamento de Vallen del Cauca
(Colombia). El fin de esta indagacioén, fue evaluar el efecto del SB en el
clima organizacional de los gymsorientados a la funcionalidad del cuerpo.
Se plante6 esta hipotesis nula: "ElI SBno tiene un impacto en el clima
organizacional". Y la hipétesis alternativa: "EI SB afecta al clima
organizacional". Los hallazgos revelan que hay una cierta relacion
significativa entre el SB y el clima organizacional. Se observo que a medida
gue aumenta el agotamiento profesional en los instructores, la apreciacion
de un clima organizacional satisfactorio disminuye. Por otra parte, se
encontré que las variables de negociacién, empoderamiento, relaciones y
manejo de conflictos tienen la mayor influencia en el clima organizacional
y el SB.

Gutierrez (2020) en su investigacion cuantitativa se centré en
examinar laconexiéon entre el ambiente de trabajo y el SB de los individuos
de la institucion Dilipa ubicada en Quito. De manera que se puede
establecer este vinculo, se consideraron ciertos criterios durante la
investigacion, como la utilizacién de la prueba EDCO (Escala de CL) y la
prueba MBI (Inventario de burnout de Maslach). Se emple6é una muestra
de alrededor de 101 individuos de diversas edades y géneros para este
estudio. Se utilizd el programa estadistico SPSS para examinar las
variables. A través de una reformulacion de datos numéricos y su
interpretacion a través de métodos estadisticos que involucré la elaboracién
de la prueba de chi-cuadrado, se encontr6 una conexion entre las
variables, también se generé un resultado de chi-cuadrado de 0,06,
indicando que ambasvariables estan interrelacionadas y tienen una alta

significancia estadistica.

Nogueira et al. (2018) establecieron una relacion entre los atributos



del CLy los aspectos del SB en una muestra de 745 enfermeras en Sao
Paulo. Con relacion al CL, se revisaron agentes como autosuficiencia,
dominio sobre el entorno, la relacion médico-enfermero y el respaldo
institucional. Respecto al burnout, se consideraron los componentes de
fatiga emocional, despersonalizacion y realizacion personal. Los
elementos del CL que se vincularon con el SB fueron apoyo organizacional,
autonomia y gestion sobre elentorno. La ausencia de autonomia para
resolver problemas laborales estuvo vinculada con los tres componentes
del burnout. Ademas, la ausencia de soporte organizacional para la
experiencia profesional se vinculé con una disminucién del desarrollo
personal y un aumento del cansancio emocional. El bajo control sobre el
entorno se vinculd Unicamente con la fatiga emocional. Ademas, se
observé que la fatiga emocional fue més pronunciada en lacomunidad de
instituciones con requisitos laborales menos favorables en términos de
autonomia, apoyo organizacional y control sobre el entorno, en
comparacién con el colectivo que contaba con circunstancias mas

propicias para la practica de enfermeria.

De manera similar, Maidaniuc y Constantin (2016) examinaron la
conexionentre el CL y el SB en 151 trabajadores pertenecientes a una
institucion universitaria en Rumania. En contraste con el enfoque de
Nogueira et al. (2018), se optd por el uso la encuesta Ambiente
Organizacional segun Maidaniuc & Constantin en 2016, que comprende
tres subdimensiones: respaldo de laorganizacion, equidad y participacion
en la toma de decisiones. Los hallazgos sefialaron que el ambiente de
trabajo influye significativamente en los signos del burnout en los
trabajadores. Se observO que, menos respaldo por parte de la
organizacion, se incrementan los sintomas del SB, hallazgos que
coinciden con el estudio realizado por Nogueira et al. (2018). Asimismo, se
encontré gueuna baja involucracion en el proceso de eleccién de opciones
se asocia con manifestaciones mas intensas de agotamiento laboral, al
igual que una menor percepcion de equidad, que también esta vinculada

a sintomas mas

pronunciados de agotamiento laboral



Flores et al. (2023) en su publicacion examinaron la conexion entre
el ambiente de trabajo y el SB en la compafia Super Colchon S.A., situada
en Ecuador. Se utilizaron dos recopilaciones de datos entre ellas, el
cuestionario, en escala de Likert, los cuales fueron evaluados en términos
de su confiabilidadutilizando el medio de confiabilidad Alfa de Cronbach.
El primer cuestionario logré un valor de 0,855, mientras que el segundo
cuestionario obtuvo un valor de 0,743. Se empleo el software SPSS 25
para conseguir el coeficiente de correlacion de Spearman, con el fin de
evaluar la conexion establecida entre elCL y el SB. A pesar de que se
identificaron empleados en diferentes etapas delSB, los datos obtenidos
demostraron un CL altamente favorable. Especificamente, se observé una
predominancia de casos en la fase leve del sindrome. El analisis de
correlacion de Spearman revel6 una correspondencia baja entre el clima
organizacional y el SB (Rho = 0.099; p > 0.05). Por lo tanto, no se
encontraron pruebas estadisticas que respalden una conexion importante

entre ambas variables en la empresa analizada.

Adicional a esto, en un estudio realizado por Castro y Medina (2020)
en Colombia, se investigé el vinculo a la par entre ambas variables de
estudio en una compafia del sector industrial en Cali, Colombia. El objeto
de la era del estudio supo conectar entre diferentes variables de interés.
Se utilizé una correlacion transversal sin experimento para los fines de la
investigacion., en elcual se evalué una muestra de 33 integrantes de una
empresa industrial ubicada en Cali, Valle del Cauca. Se utilizaron los
cuestionarios MBI-GS (Inventario de Burnout de Maslach - Encuesta
General) y WES (Escala del CL) para evaluar el SB y el CL. Se revel6 que
hay una relacion inversa entre ellos. No obstante, también se verifico que
dos dimensiones del burnout estan vinculadas con el clima laboral, y que
cuatro de las diez ramificaciones del CL secorrelacionan con

la segunda variable . Las

conclusiones revelaron que ciertos elementos del ambiente laboral tienen
un impacto en el surgimiento del burnout. De esta forma, las empresas
pueden dirigir su atencion hacia la precaucion y mitigacion del sindrome,

centrandose en estas cuatro dimensiones.



Leon, L. (2017), en su investigacion cientifica plasmo un objetivo principal
el cual consistia en facilitar a la direccion la implementacién de tacticas
gue mejoren el entorno laboral y contribuyan al logro de los propdsitos
establecidospor el personal y asociacion. La escritora centra su atencion
en las personas, ya que se encuentran en constantes cambios y ajustes
para satisfacer sus propias necesidades. En relacion con el método, esta
escrito de maneradescriptiva, correlativa, no experimental y transaccional.
El grupo educativo estuvo formado por 54 participantes, compuesto por 28
empleados de la Institucién Prestadora de Salud Indigena (IPSI) de
Colombia y 26 personas delAmbulatorio Camana de Venezuela. Los datos
gue se recopilaron mediante encuestas sobre CL y estrés laboral revelaron
una correlacion entre las dos variables, CL y estrés laboral, en las
instituciones del sector publico de salud dedos paises. Aunque el ambiente
laboral era positivo, se noté que algunos empleados enfrentaban estrés
debido a varios factores que influenciaban su rendimiento y bienestar

personal.

Duran (2021), en su ensayo se propuso estudiar la conexién entre el
entorno laboral, el burnout y el mobbing en los funcionarios del gobierno
en la Regién del Maule (Chile). Para lograr esto, se evalué a 84
profesionales de la funcién publica de dicha ciudad, utilizando la escala
Maslach Burnout Inventory-General Survey (MBI-GS), Cuestionario de CL
Validado (CCOV), y la encuesta personal sobre el impacto psicolégico
original por el rechazo de los colaboradores en los ambientes laborales,
estigmatismo y negacién. (CISNEROS). Los hallazgos revelan que se
percibe un lugar de trabajo adecuado y que los grados de agotamiento y
acoso laboral son bajos. Ademas,se observa una correlaciéon negativa y

significativa entre dichas variables (r= -

0,393; p<0,01) asi como con el mobbing (r=-0,401; p<0,01). Por otro lado,
se encontrd una correlacion positiva y significativa entre el sindrome de
burnout yel mobbing (r= 0,324; p<0,01). Ademas, no se observaron alguna
relacion significativa entre las damas y los caballeros en concordancia a
las variables analizadas. Se concluye que es esencial crear situaciones de

mejora en el CL para regular los niveles de burnout y comportamientos de



hostigamiento, promoviendo un ambiente laboral saludable que fomente el
desarrollo profesional y el trato igualitario y respetuoso con todos los
colaboradores de la empresa, sin adjudicar ningun tipo de posicién y

jerarquia dentro de ella.

Por otra parte, Robles et al. (2020) examinaron la conexion entre
estas variables en México, en el cual se estableci6 la asociacion entre el SB,
el exceso de trabajo y el CL en fabricas, con la participacion de 324
colaboradores (54.3%hombres, 45.7% mujeres). El disefio del estudio es
no experimental, correlativoy transversal. Para recuperar datos, se utilizo
el “Inventario de Burnout” de Maslach (MBI)"y la "Escala de carga laboral
y climatica organizacional" desarrollada por los propios autores. Los
resultados revelan una mayor presencia de agotamiento en un nivel bajo,
asi como bajos niveles de poder y clima organizacional. Ademas, se
percibié una conexion beneficiosa entre el cansancio y la carga de trabajo
(p<0.05, rs=0.322), asi como una tendencia inversa entre el cansancio y

el clima organizacional (p<0.05, rs=- 0.693).

En el ambito nacional, Huayhua (2018) dio a conocer la conexion
entre elburnout y el clima en el trabajo en cuanto al rendimiento de los
trabajadores deasistencia de un centro de salud en Arequipa. La hipotesis
propone que el nivelde agotamiento emocional y la apreciacion del clima
laboral estan vinculados aldesempefio laboral. Este estudio se basa en el
meétodo de hipotético deductivo,el cual se categoriza como cuantitativo y
también como disefio descriptivo- correlacional transversal. Se pretende
averiguar la conexion entre las tres variables examinadas en este trabajo,
que se llevo a cabo utilizando un disefiono experimental. Se examino un
grupo de 159 individuos a partir de una muestra aleatoria simple
estratificada, que incluyé al personal técnico (50), enfermeras (43),
médicos (22) y otros profesionales (20), sumando las cantidades dan una
muestra de 135 servidores del sector salud. Segun los resultados se
detectaronniveles elevados de Burnout en el 41% de los trabajadores del
sector salud, el 96% percibe un ambiente laboral favorable; y solo el 86%
de los trabajadores tiene un desempefio laboral considerado aceptable. Se
evidencia que el valor de p (0,000) es inferior a 0,05. Podemos deducir que

el SB y el clima organizacional tienen una influencia considerable e



importante en la productividad de trabajadores profesionales médicos de
la salud en el IREN SUR durante el afio 2018.

Lazo, Calvanapdén y Cardenas (2019) llevaron a cabo un estudio
cientificodonde su objetivo principal fue investigar la conexién entre el
entorno laboral y el sindrome de burnout en el departamento de
emergencias de los bomberos voluntarios. En términos de disefo
metodoldgico, optaron por un enfoque no experimental, involucrando a 79
bomberos del departamento de emergencias. Se administraron encuestas
a estos participantes para derivar conclusiones. Los autores concluyeron
gue no hay una correlacion entre las dos variables, indicando que el

ambiente laboral no esta vinculado al nivel de SB en el personalbombero.

En el estudio llevado a cabo por Meléndez y Tejada en 2020 en Jaén,
Pert, se exploré la conexion entre el entorno laboral y el SB en
especialistas deenfermeria del Hospital de Jaén. La investigacion, basada
en una muestra de
60 enfermeras, emple6 un cuestionario validado para recopilar datos. Los
hallazgos revelaron que un 46.7% de los participantes experimentaban
niveleselevados de SB, mientras que el CL se clasific6 como regular en un
35%. Se determind la existencia de una relaciébn muy significativa entre las

variables.

Matta, L. & Rojas, R. (2020), emplearon una metodologia aplicada en
Su investigacion, con un disefio no experimental, descriptivo, asi mismo
fue de naturaleza correlacional y transversal. Por lo que se recopilaron
datos y emplearon una prueba de entorno laboral elaborado por el
Ministerio de Salud (MINSA), asi como el Inventario de burnout de Maslach
(MBI). Ademas, la poblacién objetivo de este estudio consisti6 en 52
trabajadores, y la muestra se seleccion6 de manera que fuera
representativa del personal del Centro de Salud Justicia, Paz y Vida.
Ademas, se utilizé un método de muestreo no probabilisticocensal. Para
analizar la correlacion entre las variables estudiadas, se emple6 el
coeficiente de evaluacion de Spearman. Los resultados mostraron un
coeficiente de -0.761 y un p-value de 0.00<0.05, lo que confirma una

relacion significativa y negativa entre las variables analizadas. En resumen,



se concluy6é que un CL adecuado tiene un impacto significativo en la
disminucién de los grados de SB de los profesionales del Centro de Salud

Justicia, Paz y Vida de Huancayo durante el afio 2019.

Ademas, Pizarro (2019) llevo a cabo su tesis, la cual se centra en la
asociacion de las dimensiones del CL y las dimensiones del SB y la
formacion de profesionales médicos y hospitalarios nivel II-1 en Ate, Lima.
Para ello, se utilizo la encuesta de clima organizacional propuesto por el

ministerio de salud

(RM). 468-2011- MINSA) y el inventario de Burnout de Maslach para los
profesionales de medicina (MBI - HSS). Los hallazgos demuestran una
asociacion positiva entre las dimensiones del ambiente institucional,
aparte también las dimensiones de realizacion personal. También, se
encontré que las dimensiones de la cultura organizacional estaban
relacionadas de manera negativa o inversa con las dimensiones del
agotamiento emocional y la despersonalizacién. Del mismo modo, los
datos sugieren que guarda algun vinculo positivo entre la dimension de la
dimensién de realizacion personal y disefio organizacional. La situacion es
similar, se observa una correspondenciapositiva entre la dimensién de la
realizacion personal y el potencial humano, asi como una conexion
negativa o inversa, por parte de la capacidad del colaborador y el malestar
emocional y la despersonalizacion. En conclusion, existe evidencia de una

asociacion entre las dimensiones del CL y las dimensiones del SB.

Duran (2021) desarroll6 una tesis de maestria en la Universidad
NacionalHermilio Valdizan, titulada "Impacto del SB en el CL del Personal
de Enfermeriaen el Hospital de Contingencia Hermilio Valdizan-Huanuco,
2019". Su objetivo principal fue analizar de qué manera el SB afecta el
entorno laboral de los enfermeros. El método trabajado fue de caracter no
experimental, con la participacion de 50 enfermeros a quienes se les
administraron encuestas para obtener y analizar los resultados. Segun las
conclusiones del autor, se identificbuna conexién significativa entre las
variables, indicando que a medida que el profesional de enfermeria
experimenta un SB mas pronunciado, el clima institucional tiende a

deteriorarse en consecuencia.
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Estrada, A. et al. (2020) trabajaron en una investigacion llamada" CL
y SBen profesores de una institucion educativa de caracter basica en
Puerto Maldonado", publicado en la Revista ProSciences. Su objetivo
primordial fue investigar la conexion entre el clima institucional y el SB en
maestros. El enfoque metodologico utilizado fue no experimental,
involucrando a 89 maestros de educacion basica a quienes se les
administraron encuestas para recopilar datos
suficientes. Segun las conclusiones de los autores, los maestros expresan
que el ambiente institucional es desfavorable y que el nivel de SB es
moderado. En este sentido, comparando las variables se concluye que
existe un nivel bajo, ya que indica que el SB tiene una influencia minima

en el ambiente institucional.

De la misma manera, Davila y Acosta (2023) plantearon el siguiente
objetivo: Analizar las consecuencias que tiene la tension laboral en el
entorno de una compafila de transporte aéreo durante el 2022. Tal
investigacion se fundamento6 en un enfoque de tipo cuantitativo. Ademas,
se categoriza como una investigacion de caracter explicativo, ya que su
objetivo fundamental es explicar la relacion causa-efecto entre las
variables analizadas. En cuanto al disefo, se considera no experimental,
ya que las variables no fueron alteradas, sino que se examinaron y
estudiaron en un periodo determinado. La muestra consistio en 32
empleados, excluyendo a los gerentes y jefes del area en cuestion. Se
emplearon dos instrumentos para compendiar los datos. Para evaluar la
variable de estrés organizacional, asi como también se realizé un
formulario propuesto por Maslach en 1986, que consta de 22 items. Por
otro lado, para evaluar la variable de ambiente laboral, se emple6é un
cuestionario elaborado por Litwin y Stringer en 1968, que consta de 53
items. Las opcionesde respuesta para ambos formularios se presentaron
en una escala tipo Likert.Se infiere de manera de conclusion que no hay un
vinculo entre el estrés laboral y el ambiente organizacional, con un
coeficiente de correlacion de Spearman de
-0,157. Por lo tanto, se determino que el estrés organizacional, no impacta
en el ambiente de trabajo de una organizacion de transporte aéreo en
2022.
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Failoc, A. et al. (2021), llevaron adelante un estudio con el propdsito
de "Analizar la relacion entre el SB y el clima organizacional en el equipo
médico del Hospital Regional Lambayeque en el contexto de la pandemia
de COVID-19 en Chiclayo en el afio 2021". Este estudio adopté un enfoque
correlacional y se estructur6 como un estudio analitico de tipo transversal.
La muestra incluyé a 218 miembros del cuerpo médico, y para la
evaluacion de las variables, se us6 el Maslach Burnout Inventory (MBI) y
la Escala de Medicién del Clima Organizacional. Las conclusiones
revelaron que el SB se manifesté en escalas, en un nivel bajo dando un
11.9%, moderados en el 47.7%, y altos en el 40.4% del equipo médico del
Hospital Regional Lambayeque. Asimismo, se observé que el ambiente
laboral mostré niveles bajos en el 38.5%, regulares en el 61.5%, y altos en
el 0% del personal de salud. En ultima instancia, se determiné que hay una

correlacion significativa e indirecta.

Padilla (2020) demostro el énfasis que existe entre ambas variables
tantocomo CL y el SB profesores que imparten clases virtuales en un
colegio de Ventanilla durante el afio 2020. El estudio realizado fue de
naturaleza basica, con un enfoque basado en la recopilacion y el énfasis
de los datos numéricos yde estructura no experimental, especificamente
de corte transversal y correlacional. Por parte de la poblacion muestral
consisti6 en 67 docentes, a quienes se les repartio el formulario de la
Escala Clima Laboral y el IBM. Los hallazgos de la investigacion indican
gue no se hall6é una asociacién de valor
importante entre las variables destacadas. El objetivo del estudio realizado
por Ascoy (2019) fue averiguar la posible relacion entre el ambiente
organizacional y el SB en los empleados de la Cuna Jardin Materno Infantil
California durante el afio 2019. El analisis realizado tuvo una naturaleza
no experimental, con un enfoque descriptivo correlacional transversal. La
investigacion se optimizo con un grupo de 40 trabajadores, utilizando una
prueba de clima laboral CL-SPC con 50 items, y las escalas de Burnout de
Maslach compuesto por 30 items. Los hallazgos sefialaron que no se
sefald una correlacion relevante entre el ambiente y las tres dimensiones
del SB.
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Chamorro, A. et al (2020), llevaron a cabo un trabajo investigativo con
el fin de "Evaluar la relacién entre el SB y el CL en el personal del
Departamento de Medicina General del Hospital Departamental de
Huancavelica". El estudio adopté un enfoque cuantitativo, perteneciente al
tipo de investigacion basica, con un disefio correlacional. Consistié en
analizar cuarenta empleados del Departamento de Medicina General del
Hospital Departamental de Huancavelica, a quienes se les administraron
cuestionarios sobre ambas variables, los cuales fueron validados
previamente y demostraron la confiabilidad respectiva. Los resultados
revelaron que el 52,5% de la muestra presenté un nivel medio de SB, en
tanto que el 60% consider6 que el clima laboral era regular. Estos
hallazgos fueron analizados a traveés del indicador estadistico rho de
Spearman, que arrojé un valor de rho=-0,444, indicando una relacién
inversa moderada. Aunado a esto, el valor de p=0,004 resulté ser menor
que 0,05, confirmando asi la presencia de una correlacion moderada. En
conclusion, los investigadores determinaron que existe una relacion
equilibrada entre el SB y el entorno laboral de los individuos en la

mencionada area.

Rios, C. (2019), llev6 a cabo una investigacién con el propésito de
"Establecer la relacion entre el clima organizacional y el SB en los
profesionales de la salud que laboran en el servicio de emergencia del
Hospital Marino Molina Scippa durante el periodo de junio a julio de 2019".
Se efectud un estudio
analitico de tipo transversal que involucré al personal de salud, incluyendo
todo el cuerpo médico, que trabajan en el servicio de emergencia del
hospital Marino Molina Scippa. En el proyecto se emplearon herramientas
especificas para evaluar tanto el clima organizacional como el SB,
utilizando el instrumento desarrollado por el MINSA y el Maslach Burnout
Inventory, respectivamente. Se identificO una frecuencia relativamente
elevada de despersonalizacion, afectando a aproximadamente uno de
cada cinco entrevistados. Aungue no se lograron formar asociaciones que
tengan relevancia estadistica, se observaron varias direcciones hacia la

significancia. los investigadores determinaron que, aunque no lograron
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validar una conexion estadisticamente significativa entre el ambiente
laboral y SB, hay pruebas suficientes que indican la posible existencia de

dicho vinculo.

En el &mbito local, tenemos a Agreda (2022) quien determind en su
tesis “SB y Clima laboral en enfermeros del hospital Alta Complejidad
Virgen de La Puerta, Trujillo- 2022” y presentada ante la UCV, dicho
analisis se realizé en una muestra de 222 concursantes de los géneros
femenino y masculino y pertenecientes al campo de salud(enfermeria). Se
utilizaron los instrumentos: El nivel Multidimensional del entorno de trabajo
(EMCO-MINSA) de Delgado y Jaik (2017) y el Inventario Cuestionario
(MBI) de Maslach y Jackson (1981), losdos instrumentos fueron adaptados
para ajustarse a la realidad de la muestra departicipantes. Los resultados
revelan un anexo significativo y contrario entre losanalisis de variables.
Referente a la asociacion entre ambas ramas de las variables estudiadas,
se encontrd una relacion inversa en términos estadisticossignificativa entre
las dimensiones de la enfermedad y CL. En términos cuantitativos, se
informdé que el 18,9% de los participantes padecian el sindrome. El
agotamiento se produjo en niveles bajos, el 42,8% en niveles moderados

y el 38,3% en niveles altos.

En Trujillo, Mudarra y Tello (2019), en su tesis para Titulo Profesional
de Enfermeria en la Universidad Privada Antenor Orrego, se aborda la
tematica de la "La vinculacién entre el clima organizacional y el estrés

laboral en enfermeras

gue trabajan en areas criticas del Hospital Belén de Truijillo". Las creadoras
emprendieron esta investigacion debido a la falta de recursos humanos,
infraestructura, insumos y recursos economicos en el hospital evaluado, lo
gue generaba situaciones de presion laboral y su impacto en el clima
organizacional.Se aplicé una metodologia descriptivo-correlacional de tipo
transversal, utilizando una muestra de 58 enfermeras. Para la medicion de
las variables, se emple0 el cuestionario adaptado "The Nursing Stress
Scale" (NSS) para evaluar el estrés laboral y la "Evaluacién de clima
organizacional" para analizar el ambiente laboral. Los resultados revelaron

una relacion inversa de -0.29 entre el clima organizacional y la presion
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laboral, indicando que un mayor clima organizacional se asocia con menos
presion laboral y viceversa. Las interacciones entre las profesionales de
enfermeria son positivas, lo que contribuye a reducir las respuestas
fisiologicas al estrés y fomenta un clima organizacional positivo. Ademas,
se destaca un nivel medio de estrés ponderado, ya que las enfermeras
enfrentan constantemente desafios al lidiar con situaciones criticas y

salvar vidas.

Jon (2018) realizé un estudio que indago sobre la relacion entre el SB
y elclima organizacional desde la perspectiva de los profesionales de un
Centro de Salud Mental en el departamento de La Libertad, Perd. La
investigacion se encuadra en un nivel correlacional y adopté un disefio no
experimental de corte transversal. Los resultados indicaron que un
porcentaje significativo de colaboradores presento niveles intermedios de
burnout y niveles regulares de clima organizacional. En términos
generales, la investigacion concluyd que existe una correlacion muy fuerte
entre el burnout y el clima organizacional, respaldada por un p-valor de
0,000. Asimismo, la investigacion proporciond evidencia de que
subcategorias como agotamiento emocional, despersonalizacién y
realizacion individual se encuentran presentes en las circunstancias

laborales en el &mbito sanitario.

En cuanto a la teoria relacionada con las variables, se hara referencia
al clima organizacional. Segun lo mencionado por Mireles (2018), Bordas
(2016) afirma que los elementos previos son fundamentales para la
induccién del entorno laboral de la institucion, estos se remontan al afio
1939 con el analisis de los fendmenos sociales que se desarrollaron entre
los nifios que participaron en un campeonato de verano segun los estudios
de Lewin, Lippitt y White, (1939). Descubrieron que el comportamiento de
una persona en un conjunto de personas no simplemente esta
determinado por las caracteristicas de cada individuo, sino que ademas
por el ambiente en el que se encuentra, lo cual tiene un impacto en su
conducta (p.41). De acuerdo con Forehand y Von Gilmer (1964, parr. 1),
el clima laboral se define con las propiedades que describen a una

institucion y que la hacen diferente de otras. Estas caracteristicas son
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relativas entre si y tienen un impacto en la organizacion de las personas
involucradas. ElI ambiente organizacional se define como la totalidad de
percepciones experimentadas por los individuos de una institucion en
cuanto a su rendimiento laboral, las interacciones interpersonales, el

entorno fisico y lasnormativas formales correspondientes (Vilas, 2018).

Respecto a la segunda variable Sindrome de Burnout, Martinez
(2010), elSB se caracteriza por una situacion de agonia, mental, fisica y
emocional, que tiene los sentimientos tanto de imposibilidad como de
discapacidad, sensacionde estar aprehendido, falta de exaltacién y un
nivel de amor propio bajisimo. Esta posicion es generada por la exhibicion
dilatada a situaciones emocionalmente angustiantes y la prevencion de la

salud de los que estan propensos a enfermarse.

Forbes (2011) identifica el SB como un agotamiento laboral causado

por las constantes coacciones que un colaborador pueda experimentar en

situaciones estresantes relacionadas con la labor, a comparacion del
estrés, este se hace presente en distintos &mbitos de nuestra vida, en
cambio el SB se aborda exclusivamente en el &rea profesional. Basandose
en las teorias examinadas sobre el SB, se apoy0 tedricamente en el
Modelo Tridimensional de Maslach y Jackson (1981), el cual incorpora
aspectos de agotamiento emocional, despersonalizacion y logro personal.

Cruz y Puentes (2017), manifiestan que el agotamiento emocional se
da cuando el personal experimenta cansancio y fatiga debido a la
exigencia y sobrecarga de tareas, lo que genera una inestabilidad entre
ambos, tanto en la labor como en el nivel de cansancio experimentado.
Esto se traduce en desmotivacion, pérdida de vitalidad energética,
insatisfaccion y pérdida de interés en el trabajo.

Segun Marsollier (2013), la despersonalizacion se refiere al
desarrollo de sentimientos negativos por parte del colaborador hacia sus
actividades y a la empresa en cuestion, lo que puede llevar a procurar una
distancia moderada en lo emocional con sus condiciones de trabajo y

alejarse de la realidad.
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Finalmente, Cruz y Puentes (2017), se refieren a la realizacion
personal cuando el trabajador se percibe a si mismo como incompetente
y se otorga calificaciones negativas, lo que afecta su desempefio laboral,
sus capacidadesy habilidades para realizar labor, asi como su desarrollo

social con otroscompafieros de trabajo.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y Disefio de investigacion.

Esta investigacion es de naturaleza basica, por motivo que se
pretende encontrar la comprension de la probleméatica utilizando conocimiento
y experiencia
cientifica adquirida de teorias fundamentales, (Hernandez, 2019). Se opt6 por
un enfoque cuantitativo debido a que los datos recolectados son cuantificables
y son analizados por diversos procedimientos estadisticos, (Arias, 2012); el
disefio es decorte transversal y no experimental y permitié describir los eventos
segun la realidaddefinida en un periodo de tiempo determinado, (Fernandez y
Baptista, 2014). Finalmente, su nivel es correlacional, ya que se determing el
nivel de asociacion existente entre dichas variables. (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014).

Figura 1: Estructura de las variables

V1

-
S

V2

Donde:

M: Muestra de estudio

V1. Variable 1 - Clima
organizacional

V2: Variable 2 — Sindrome de
Burnout

R: Relacion entre ambas variables

3.2. Variables y Operacionalizacién
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Variable 1: Clima organizacional

Definicion conceptual: Segredo (2011), sefiala que es un conglomerado de
percepciones que poseen un grupo de trabajadores de su trabajo y/o empresa,
las cuales influyen tanto en su comportamiento como en el ambiente psicosocial

en el &mbito laboral.

Definicion operacional: realizar una evaluacién global de la percepcion de los
empleados dentro de la empresa.

Indicadores: Autorrealizacion (Oportunidades, Interés, Participacion y
Desempefio),Involucramiento laboral: (Compromiso, Logros y Desarrollo),
Supervision (Apoyo, Métodos, Preparacion y Responsabilidad),
Comunicacion (Acceso a informacion, Relacién armoniosa e Interaccion),
Condiciones laborales (Superacion, Cooperacion, Propdsitos, Equipo y
Administracion de recursos).

Escala de medicién: Ordinal.

Variable 2: Sindrome de Burnout

Definicién conceptual: se describe como condicion emocional que resulta en un
aumento de estrés y un efecto particularmente fuerte sobre el estado de &nimo
interno,la actividad y el comportamiento. Estas dimensiones abarcan el desgaste
emocional,la despersonalizacién y la realizacion personal (Corredor & Sanchez,
2020; Koppmannet al., 2021).

Definicion operacional: El SB se caracteriza por ser una condicién mutable que
puede evaluarse en una escala Likert, con medicacion basada en diferentes
dimensiones porejemplo exhaustividad emocional, la despersonalizacion, y la

escasez de realizacion personal.

Indicadores: Desgaste emocional (estado de agotamiento y de estar agotado de
formaemocional por la carga laboral), Despersonalizacion (comportamientos de

indiferencia,

frialdad y distanciamiento) y por ultimo Escasez de realizacion personal

(Sentimientosde autoeficacia y desarrollo de cada individuo)

Escala de medicién: Ordinal.
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El cuadro de la operacionalizacién de las variables se encuentra detallada en
losanexos. (Ver Anexo 1)

3.3. Poblacién, muestray muestreo
3.1.1. Poblacion:

Se constituye por trabajadoras sociales del area de bienestar social que
laboran en una compafia de servicios en la ciudad de Lima, dicha poblacion tiene
un tamafode 20 profesionales. Cabe resaltar que la misma se refiere a una clase
de individuos,que tienen caracteristicas similares (Arias, 2012).

Criterios de inclusién:

Trabajadoras sociales colegiadas y habilitadas.

3.1.2. Muestra:

Por su parte Hernandez citado en Castro (2003), expresa que si la cantidad
de individuos no sobrepasa de cincuenta (50), entonces la poblacién y la muestra

son iguales (p.69). Por consiguiente, se utilizé el mismo nimero de la poblacion
como muestra M=20.

3.1.3. Muestreo:

De acuerdo con la definicion de Tamayo (2011), una muestra aleatoria se
refierea la seleccion de individuos de una poblacion que comparten una misma

caracteristica,y esta seleccion se realiza de manera aleatoria.

3.1.4. Unidad de analisis:

Rodriguez et al. (2021), afirman que la unidad en observacion se basa
en los sujetos y elementos del centro del estudio. Por lo tanto, en este caso,
sera las trabajadoras sociales del area de bienestar social.

Se aplicaran los instrumentos de recopilacion de data a todos los sujetos

de estudio que abarca la unidad de analisis.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Se uso la encuesta como técnica, para recoger informacion de manera
masiva y simultanea. A continuacion, se detallan los cuestionarios utilizados

en el contexto:

a) Clima Laboral CL-SPCFichatécnica:

Nombre: Escala Clima Laboral SPC
Afio: 2004
Nombre del Sonia Palma Carrillo

autor:
Constructo para |Evaluar la percepcion general del ambiente
medir: laboral y especifica con relacién a la
autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y condiciones laborales

Administracion: |Individual

Duracién: 30 min aproximadamente

Aplicacion: Trabajadoras sociales

Estructuracion: |Laescalamide 5dimensiones (Autorrealizacion, involucramiento laboral, supervisién, comunicacion y condiciones
laborales)

Tabla 1: Escala Clima laboral SPC

Esta escala en mencion (CL-SPC) lo creé la especialista Sonia Palma
Carrillo quien estudio psicologia en la universidad RP. Este instrumento
utiliza laescala de Likert y consta de 50 preguntas que indagan el clima

organizacional,

incluyendo la opinidn del puesto de trabajo en el mismo ambiente de trabajo

y aspectos relacionados con las ocasiones de realizacion personales de
cada colaborador, comprometiéndose con las tareas asignadas,
supervision, recepcion e informacién relevante para el trabajo y términos
laborales que ayudan al desempefio. Los factores que se realizaron
mediante el andlisis cualitativo y estadistico fueron los siguientes:
Autorrealizacion (1, 6, 11, 16, 21,

26, 31, 36, 41, 46), involucramiento laboral (2, 7, 12, 17, 22, 27, 32, 37, 42, 47),
supervision (3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48), comunicacion (4, 9, 14, 19, 24,
29, 34, 39, 44, 49) y condiciones laborales (5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50);
las puntuaciones son del 1 al 5: nunca (1), poco (2), regular (3), mucho (4),

siempre (5)

b) Inventario de Maslach Burnout Inventory (MBI)Ficha técnica:

Nombre: Maslach Burnout Inventory (MBI)
Procedencia: Estados Unidos
Afio: 1993

Nombre delautor:  Christina Maslach y Susan Jackon
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Constructo para Emocionesy pensamientos que experimenta una persona en relacién con su entorno de trabajo.
medir:

Administracion: Individual
Duracion: 10-15 min
Aplicacién: Trabajadoras sociales

Estructuracion: La escala mide 3 dimensiones (Escala de desgaste emocional, Despersonalizacién, Realizacién Personal)

Tabla 2: Escala Maslach Burnou Inventory MBI

La herramienta de instrumento consta de 22 items que permiten evaluar
lospensamientos, actitudes y sentimiento del profesional en su entorno
laboral, agrupados en tres dimensiones: desgaste emocional (DE),
despersonalizacion (D), y realizacion personal (RP), forman parte del SB y
se evaluan utilizando unaescala tipo Likert, donde se asignan puntuaciones

del O al 6, los cuales

corresponden a: (0) nunca, (1) pocas veces al ailo o menos, (2) una vez al
mes 0 menos, (3) unas pocas veces al mes o0 menos, (4) una vez a la
semana, (5) pocas veces a la semana, (6) todos los dias. Este instrumento
esta dividido en tres subescalas que pueden determinar indicios de Burnout:
La primera subescala es la de agotamiento emocional y consta de los items
1, 2, 3, 6, 8, 13,14, 16, 20. Estos indicadores describen una reduccion o
pérdida de recursos emocionales, asi como a la descripcion de sentimientos
de agotamiento y saturacion emocional debido a la carga laboral. La otra
subescala pertenece a ladespersonalizacion y contiene los items 5, 10, 11,
15, 22. Los siguientes items explican un resultado distante e impersonal, asi
como la apatia y capacidad de experimentar sensaciones. La tercera
subescala sefala falta de realizacion personal el cual pertenece a los items
4, 7, 9, 12, 17,18, 19, 21. Los cuales hacenreferencia al sentido de

competencia y eficacia en el entorno laboral.

Para la validacion de las preguntas que contiene cada instrumento,
tres profesionales en su expertise confirmaron la validez de cada item
asegurando su confiabilidad, de tal manera queddé como constancia las
fichas de validacién respectivamente firmadas, (Anexo 4).

A parte se realizo la confiabilidad de la investigacion, con el desarrollo
de ambas variables y con una en general, obteniendo un grado de
confiabilidad 6ptimo, de modo que se adjudica los resultados en el Anexo
07.
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3.5. Procedimientos

Para llevar a cabo este estudio, en primer lugar, se recopil6 informacién
cientifica -tedrica sobre las variables. Después de inducir esta informacion,
se establecieron objetivos e hipétesis que seran contrastados con las
conclusiones obtenidas de los resultados. Para la recopilacion de datos, se
presentd el documento de aceptacion de la gerente general de la consultora
y se dieron a conocer los instrumentos para recopilar informacién de manera
virtual. Una vez completados, la data se exportara a Excel para su tabulacion

y posterior analisis.

3.6. Método de analisis de datos

La empresa y el registro de la informacion se realizaré bajo los juicios
de la estadistica inferencial y descriptiva, ademas se elaborara una base con
los datos en el programa Microsoft Excel.

Ademas, se utilizara el software SPSS v26 para analizar la asociacion entre
ambas variables de estudio, obteniendo del programa, el analisis de la
confiabilidad, el Alfa de Crombach, y la correlacién de los propdsitos,

generales yespecificos.

3.7. Aspectos éticos

En primer lugar, se obtuvo la autorizacion para ingresar a la instalacion
y el permiso informado del personal de la consultora, que participa
voluntariamente en el estudio. Ademés, la informaciébn se usoé
exclusivamente con fines académicos y cientificos. La privacidad de la
identidad de todos los participantessera estrictamente resguardada, dado
gue el respeto a la dignidad humana es unelemento fundamental de los
derechos humanos, segun Gémez (2013). En cuanto a los resultados estos
no han sido en ningln momento manipulados de manera intencional con
fines particulares. Y finalmente, se han citado y referenciado
adecuadamente las teorias empleadas, reconociendo la autoria de cada una

de ellas.
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V. RESULTADOS

OG: Determinar la relacion entre el clima organizacional y el sindrome de

Burnouten trabajadoras sociales de una empresa de servicios - Lima,2023.

Tabla 3: Correlacion entre clima laboral y sindrome de Burnout

INSTRUMENTO Coeficiente de N Sig. Bilateral
correlacién
(Spearman)
Vi Clima laboral -,268 20 ,025
\% Sindrome de -,268 20 ,025
Burnout

Nota: Extraido del programa SPSS v26

En la tabla 03, la interpretacion de la correlacion del objetivo general, se
muestran los resultados entre las variables, se estim6é un valor de
significancia 0,025, inferior a 0,05, se puede confirmar que definitivamente
hay relacion de significancia de correlacion entre las variables estudiadas,
de modo que dicha relacion, en el desarrollo del coeficiente de Spearman,
arroja un valor de “P=- 0,268, es decir, se sefiala que la conexion entre

ambas variables es inversa y baja.

En el punto de la interpretacion, la relacion que se tiene en ambas variables
es observado por los resultados obtenidos, teniendo en cuenta la veracidad
gue se manifiesta en la problematica, el cual, el Sindrome de Burnout, afecta
de manera baja al clima organizacional en las trabajadoras sociales de la
empresa, ocupando de esta forma, la confirmacion de los hechos

investigados en la descripcion de la tesis.

OEL1: Determinar la relacién entre clima organizacional y el desgaste



emocional en trabajadoras sociales de una empresa de servicios -
Lima,2023

Tabla 4: Correlacion entre clima laboral y el desgaste emocional.

INSTRUMENTO Coeficiente de N Sig. Bilateral
correlacion
(Spearman)
Vi Clima laboral -,044 20 ,048
D1 Desgaste -,044 20 ,048
emocional

Nota: Extraido del programa SPSS v26

En la tabla 04, la interpretacion de la correlacion del objetivo especifico 01,
se muestran los resultados entre las variables de estudio, clima laboral y la
dimension de desgaste afectivo, se alcanzé una estimacion de significancia
0,048, resultando ser inferior al 0,05, lo cual se acepta la existencia de
correlacion entre la variable y la dimensién en analisis, de modo que dicho
anexo, en el desarrollo del coeficiente de Spearman, arroja un valor de “P=-
0,044”, es decir, se evidencia que dicha asociacion entre ambas variables es

inversa y baja.

En el punto de la interpretacién, la relacién que se entre la dimensién del
Sindrome de Burnout, y la variable de Clima laboral, se observa una
correlacion, de inversa baja, tal punto que se da la confirmacion de los
hechos investigados en la descripcion de la tesis, en donde el desgaste
emocional por parte de las trabajadoras sociales, es un factor crucial en el
desarrollo de sus labores cotidianos en la empresa, dicho punto, el clima
organizacional, debe estar en niveles Optimos para que no pueda ocurrir

estos aspectos en sus actitudes, de modo que si, se hace de una forma



negativa este desarrollo de un clima laboral inhdspito, mayor sera el
sindrome de burnout que acogerd a cada trabajadora, por lo tanto, este
estrés generara, mayores tiempos de trabajo, e incluso hasta el despido
mismo de la trabajadora, por no cumplir con su labor, por la causante de un

mal clima organizacional presentado.
OE2: Identificar la relacibn entre clima organizacional y la
despersonalizacion entrabajadoras sociales de una empresa de servicios -

Lima, 2023

Tabla 5: Correlacion entre clima laboral y la despersonalizacion.

INSTRUMENTO Coeficiente de N Sig. Bilateral
correlacién
(Spearman)
Vi Clima laboral -,543 20 ,013
D2 Despersonalizacion -,543 20 ,013

Nota: Extraido del programa SPSS v26

En la tabla 05, la interpretacion de la correlacion del objetivo especifico 02, se
muestran los resultados entre las variables de estudio, el ambiente de la

organizacion y la dimension de despersonalizacion, teniendo una
significancia del0,013, siendo inferior al 0,05, lo cual se acepta que existe la
relacion de significancia de correlacion entre la variable y la dimension
mencionada, de modo que dicha relacion, en el desarrollo del coeficiente de
Spearman, arroja un valor de “P=-0,543", es decir, se sefiala que la relacion

es inversa y moderada entre ambas variables.

En el punto de la interpretacion, la relacion que se entre la dimension del
Sindrome de Burnout, y la variable de Clima laboral, en la dimension

despersonalizacion, se fomenta en el desarrollo introspectivo de las



trabajadoras sociales, se precisa que a menor clima laboral ostentoso,
mayor sera el sindrome de Burnout, de modo que en el tema de la
despersonalizacion, se ocurre en la aparicion de actitudes negativas que
pueden confundir a la trabajadora, lo cual no es aceptable, ni para la
empresa ni para tal misma, de modo que se percibe un actitud hostil y
preocupante, que genera mayor trascendencia, incluso mas de la que se

teme.

OES: Determinar la relacion entre clima organizacional y la realizacion
personalen trabajadoras sociales de una empresa de servicios -
Lima,2023.

Tabla 6: Correlacion entre clima laboral y la realizacién personal.

INSTRUMENTO Coeficiente de N Sig. Bilateral
correlaciéon
(Spearman)
Vi Clima laboral -,100 20 ,036
Ds Realizacion -,100 20 ,036
personal

Nota: Extraido del programa SPSS v26

En la tabla 06, la interpretacion de la correlacion del objetivo especifico 03,
se muestran los resultados entre las variables de estudio, clima en la entidad
y la dimensién de despersonalizaciéon, en el cual se registrd6 un valor de
significancia 0,036, dando un valor muy bajo del 0,05, lo cual se acepta una
correspondencia significativa de correlacion entre la variable y la dimension
en analisis, de modo que dicha relacién, en el desarrollo del coeficiente de
Spearman, arroja un valor de “P=-0,100", es decir, se evidencia que dicha

relacion entre ambas variables esinversa y baja.



En el punto de la interpretacion, la relaciéon que se entre la dimensiéon del
Sindrome de Burnout, y la variable de Clima laboral, llevado a cabo por la
realizacion personal de las trabajadoras sociales, se obtuvo una relacion
inversa, de modo que repercute en el desarrollo mismo de las trabajadoras,
no obteniendo un mayor crecimiento laboral, y esto genera una
desmotivacion, la cual es crucial dentro del clima laboral, siendo esta la
relacion exacta que se revisa en la premia de la problematica de la

investigacion.
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V.

DISCUSION

El desarrollo ostentoso de una realidad que sumerge a las
instituciones, es la complejidad que existe en la relacion entre el SB que se
produce como resultado de un estrés extremo, y en otros casos se vuelve
cronico, sobre todo a raiz de un causante clima laboral, de esto, se puede
explorar e investigar la importancia del CL, con el andlisis de los resultados,
segun el objetivo general planteado “Determinar la relacion entre el clima vy el
SB en trabajadoras sociales de una empresa de servicios - Lima,2023.” Se
puede inducir que el coeficiente de correlacion obtenido, (P=-0,268); la
recopilacion de las soluciones se mostré el (CL) y el (SB), se relacionan
significativamente de manera inversa y baja, lo cual se esclarece que el clima
laboral donde las trabajadoras sociales realizan sus actividades es adecuado,
donde los indices de significancia de correlacion que tienen, pueden disminuir
significativamente, es decir, el 0,025 en valor de significancia obtenido,
concuerda con que se puede que se acepta la HI: Existe interconexion
importante entre clima organizacional y el SB en trabajadoras sociales de una
empresa de servicios - Lima, 2023 y se rechaza la HO: No existe correlacion
significativa entre el clima organizacional y el sindrome de burnout en
trabajadoras sociales de una empresa de servicios - Lima,2023. teniendo en
cuenta la veracidad que se manifiesta en la problematica, el cual, el Sindrome
de Burnout, afecta de manera baja al clima organizacional en las trabajadoras
sociales de la empresa, ocupando de esta forma, la confirmacién de los hechos

investigados en la descripcion de la tesis.

Esta informacion concuerda con lo dicho por Cardona & Rodriguez
(2019), los datos obtenidos revelan un vinculo significativo entre el SB y el clima
de la entidad. Se observdé que a medida que aumenta el agotamiento
profesional en los instructores, la sensacion de tener un clima organizacional
positivo disminuye. Ademas, se encontré que las variables de empoderamiento,
manejo de conflictos, relaciones y negociacion tienen la mayor influencia en el
clima organizacional y el burnout. Pero también existe una investigacion por
parte de Flores et al. (2023) En el cual se empled el software SPSS 25 para
calcular el coeficiente de correlacion de Spearman, con el fin de evaluar la

correspondencia entre el clima de la compafiia y el SB. A pesar de que se
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identificaron trabajadores en diferentes etapas del sindrome de burnout, las
pruebas obtenidas sefialan un clima organizacional altamente positivo.
Especificamente, se observo una predominancia de casos en la fase leve del
sindrome. El analisis de correlaciéon de Spearman revelé una conexion baja
entre el clima dentro de la entidad y el SB (Rho = 0.099; p > 0.05). Por lo tanto,
no se encontraron pruebas estadisticas que respalden la presencia de una
correlacion muy significativa en ambas variables de la empresa analizada. De
este modo no concuerda con los resultados de nuestra investigacioén ni con la
de Cardona & Rodriguez (2019). Esto respaldado por la teoria de Forbes (2011)
gue identifica el sindrome como una fatiga laboral causado por las constantes
presiones que una persona puede experimentar en situaciones estresantes
relacionadas con el trabajo, a comparacion del estrés, este se hace presente
en distintos &mbitos de nuestra vida, en cambio el SB se aborda exclusivamente

en el area profesional.

Asi mismo, el objetivo especifico 01, hace referencia también a una
correlaciéon baja e inversa (P= -0.44) es decir, mientras haya un mejor clima
laboral, menor sera el agotamiento laboral, dentro de la institucién con las
trabajadoras sociales, dejando la significancia minima, de un valor de 0,048, el
cual se acepta la (H1) Existe correlacion entre clima organizacional y desgaste
emocional en trabajadoras sociales de una empresa de servicios - Lima,2023.
Teniendo relacion estos resultados con la investigacion por Castro y Medina
(2020), los hallazgos indicaron que existe una relacion inversa entre el clima
laboral y el SB. Ademas, se confirmé que dos de las dimensiones del burnout
estan unidos con el clima laboral, y que cuatro de las diez dimensiones del clima
laboral se correlacionan con el burnout. Las conclusiones revelaron que ciertos
elementos del clima tienen un impacto en la aparicion del SB. De esta manera,
las empresas pueden dirigir su atencion hacia la prevencién y mitigacion de la
enfermedad, centrandose en estas cuatro dimensiones; tal punto que se da la
confirmacion de los hechos investigados en la descripcion de la tesis, en donde
el desgaste emocional por parte de las trabajadoras sociales, es un factor
crucial en el desarrollo de sus labores cotidianos en la empresa, dicho punto, el
clima organizacional, debe estar en niveles 6ptimos para que no pueda ocurrir
estos aspectos en sus actitudes, de modo que si, se hace de una forma negativa
este desarrollo de un clima laboral inhéspito, mayor sera el sindrome de burnout

gue acogera a cada trabajadora, por lo tanto, este estrés generara,
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mayores tiempos de trabajo, e incluso hasta el despido mismo de la trabajadora,
por no cumplir con su labor, por la causante de un mal clima organizacional

presentado.

También se puede discutir con la investigacion expuesta por Duran
(2021) se observan los hallazgos que revelan que se percibe un clima dentro
de la empresa favorable y que los niveles de agotamiento son bajos. Ademas,
se evidencia una correlacion negativa y de mayor importancia entre la primera
variable y el SB (r= -0,393; p<0,01). Se concluye que es fundamental
implementar mejoras en el clima organizacional para regular los niveles del
sindrome, promoviendo un ambiente laboral saludable que fomente el progreso
profesional y el trato justo y respetuoso entre todas las personas de la
organizacion, independientemente de su posicidn jerarquica. Se diferencia con
respecto al resultado expuesto por esta investigacion, asi mismo con lo
desarrollado por Castro y Medina (2020), teniendo en cuenta que para Duran
(2021) no se obtiene correlacion significativa entre ambas variables, contra
produciendo a las respuestas por parte de las trabajadoras sociales, que sufren
estrés por el clima dentro de la institucion. Llevado a la teoria se puede explicar
de manera transitoria por parte de los autores Cruz y Puentes (2017),
manifestando que el agotamiento emocional se da cuando el personal
experimenta cansancio y fatiga debido a la exigencia y sobrecarga de tareas,
lo que genera un desequilibrio entre el trabajo y el nivel de cansancio

experimentado.

Para el objetivo especifico 02, Identificar la relacion entre el medio
ambiente humano y cotidiano en el que se desarrolla el trabajo cotidiano y la
despersonalizacion en trabajadoras sociales de una entidad de servicios —
Lima, en relacion a ello se manifesté la presencia de una conexion moderada y
contraria (P= -0.543), esto se concluye, que la despersonalizacion se puede
mejorar, obteniendo un mayor clima laboral, ya que existe una correlacion
inversa, aumentando un agradable clima laboral, y apabullando el SB, teniendo
en cuenta mas que todo en la dimension comunicacion, en donde la interaccion,
el acceso de informacion y las relaciones armoniosas, llevaran una mejor
vitalidad en el desarrollo de sus actividades, de modo que se afirma la (H2)

Existe correlacion entre clima organizacional y despersonalizacion en
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trabajadoras sociales de una empresa de servicios - Lima,2023, ya que se
obtuvo una significancia de 0,013. Teniendo en cuenta que en la dimension
despersonalizacion, se fomenta en el desarrollo introspectivo de las
trabajadoras sociales, se precisa que a menor clima laboral ostentoso, mayor
ser& el sindrome de Burnout, de modo que en el tema de la despersonalizacion,
se ocurre en la aparicion de actitudes negativas que pueden confundir a la
trabajadora, lo cual no es aceptable, ni para la empresa ni para tal misma, de
modo que se percibe un actitud hostil y preocupante, que genera mayor
trascendencia, incluso mas de la que se teme. Comparando con la investigacion
de Pizarro (2019) esta investigacion se centra en la asociacion entre las
dimensiones del clima de la compafia y las dimensiones del SB, los hallazgos
sugieren que hay una correlacién afirmativa entre los aspectos de la cultura en
el trabajo y el desarrollo de cada individuo. Asimismo, se observé que los
elementos de la cultura organizacional estan relacionados de negativamente o
contraria con el agotamiento referente a las emociones y la despersonalizacion,
como lo sefiala esta investigacion, teniendo hallazgos similares en la
fundamentacion estadistica, esto también se puede respaldar con la
investigacion realizada por Davila y Acosta (2023) la cual planted una similar
recoleccion de datos, pero obteniendo un resultado distinto a la premisa de esta
tesis, en donde se plantearon dos instrumentos para obtener los datos
estadisticos. Para evaluar la variable de estrés laboral, se utilizé un cuestionario
propuesto por Maslach en 1986, que consta de 22 items. Por otro lado, para
analizar la variable de CL, se formulé un cuestionario desarrollado por Litwin y
Stringer en 1968, que consta de 53 items. Las opciones de respuesta para
ambos cuestionarios se presentaron en una escala tipo Likert. Se dice que no
hay una correspondencia entre el estrés y el clima organizacional, con un
coeficiente de correlacién de Spearman de - 0,157. Por lo tanto, se determiné
que el estrés laboral no tiene un efecto en el clima organizacional en una
compafia de transporte aéreo en 2022. A todo esto, se puede decir que no
existen distintos medios de malestar en cada una de las empresas, teniendo
quizas los niveles de significancia bajos, como ambas investigaciones, pero no
teniendo la correlacion esperada hacia la despersonalizacion como dimension
del SB, adecuado a la comunicacion y asertividad laboral; ademas, teniendo
uniformidad con la teoria respaldada por Marsollier (2013), Ila

despersonalizacion se refiere a los sentimientos negativos que el integrante del
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equipo va teniendo hacia sus actividades organizacionales y la entidad, lo que
puede llevar a mantener cierta distancia emocional con espacio laboral y

alejarse de la realidad.

Por ultimo, el objetivo especifico 03, Determinar la conexion entre
clima en la organizacion y la realizacion individual en trabajadoras sociales de
una empresa de servicios - Lima,2023. La realizacion personal y el clima
laboral, determinaron una correspondencia inversa y baja entre la variable y la
dimension, segun el coeficiente de Spearman (-0,100), el cual se puede concluir
gue existe una variacion inversa con respecto al clima de la organizacion con
la realizacion personal, de modo que si el clima laboral es nefasto, jamas las
trabajadoras sociales, se sentiran realizadas laboral y profesionalmente,
generando desmotivacion, ineficiencia, el cual genera un estrés, que se
repercute en el SB, pero tiene una significancia de disminucién de 0,036, el cual
se acepta la (H3) Existe correlacion entre CL y la realizacion personal en
trabajadoras sociales de una empresa de servicios - Lima, 2023; llevado a cabo
por la realizacion personal de las trabajadoras sociales, se obtuvo una relacion
inversa, de modo que repercute en el desarrollo mismo de las trabajadoras, no
obteniendo un mayor crecimiento laboral, y esto genera una desmotivacion, la
cual es crucial dentro del clima laboral, siendo esta la relacion exacta que se

revisa en la premia de la problematica de la investigacion.

Se concuerda con el hallazgo de Agreda (2022) los resultados revelan
una interrelacion de méxima consideracion e inversa entre los andlisis de
variables. Con referencia a las dimensiones, se encontré una relacion opuesta
en el tema estadistico con una mayor significancia entre las dimensiones de la
enfermedad, realizacion personal, y el entorno laboral. En términos
cuantitativos, se informo que el 18,9% de los participantes padecian el
sindrome. El agotamiento se produjo en niveles bajos, el 42,8% en niveles
moderados y el 38,3% en niveles altos. Ya que, al sentir el mayor estrés posible,
el trabajador no se siente identificado, al no completar su mayor potencial, y
esto decae mucho en su relacion formalizada de su trabajo, ademas también
en la discusion con la investigacién de Huayhua (2018) planteé como objetivo
fundamental entender la relacion entre ambas variables en cuanto al
rendimiento de los trabajadores de asistencia de un centro de salud en

Arequipa. En la tabla que muestra la relacion entre las tres variables se
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evidencia que el valor de p (0,000) es inferior a 0,05. Podemos deducir que el
sindrome de Burnout y el clima organizacional tienen una influencia
considerable y significativa en la productividad de los empleados del campo de
la medicina durante el afio 2018; lo cual todo esto lo fundamentan, Cruz y
Puentes (2017) en donde se refieren a la realizacién personal cuando el
colaborador se percibe a si mismo como incompetente y se otorga
calificaciones negativas, lo que afecta su desemperio laboral, sus capacidades
y habilidades para realizar su trabajo, asi como su relacion social con otros
compafieros de trabajo. Para finalizar, se comprende el desarrollo de la
investigacion con los resultados expuestos, como una correlaciéon activa tanto
con el clima laboral y el SB, teniendo una relaciéon inversa entre ambos,
claramente entre los niveles de significancia, entre bajas y moderadas,
respectivamente en los objetivos estudiados, de modo que guardan relacién
entre ambas dimensiones por cada variable estudiada, reflejandose un clima
laboral muy inestable el cual, lleva a que las trabajadoras sociales
pertenecientes a la empresa, se vean en un punto de quiebre de estrés, leve
hasta croénico, lo cual, se puede suponer, que mientras el clima laboral siga en
decadencia, el SB, seguira creciendo, y podra generar mas que un estrés
cronico, se habla de la misma disposicion psicoldgica del trabajador, eficiencia
en sus actividades, asi mismo también perjudicar en su vida diaria, fuera de las
instalaciones, por ende, la relacion entre ambas variables, se asemeja de
manera auto eficiente, mientras se realiza mejoras en el clima laboral, se podra
disminuir el estrés, asi garantizando, un menor agotamiento laboral, una mejora
en la despersonalizacion, y un eficaz realizacion personal, por cada una de las

trabajadoras sociales de la empresa.
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VI. CONCLUSIONES

1.- El coeficiente de correlacién obtenido, (P=-268) evidencia una asociacion inversay
baja, entre ambas variables reconocidas, el cual, si se tiene una conexion, si el clima
laboral es 6ptimo, se podra disminuir los indices del SB, de manera significativa, con
los puntos porcentuales de 0,025, llegando asi a aceptar la HI: Existe correlacién
significativa entre ambiente de trabajo y SB en trabajadoras sociales de una empresa

de servicios - Lima, 2023.

2.- La dimension desgaste emocional y el Clima laboral determinan una relacion baja e
inversa (P= -0.044) de modo que para que no exista agotamiento laboral en las
trabajadoras sociales, la institucion tiene que tener un excelente clima laboral, teniendo
la relacién inversa, y asi disminuir significativamente, con el valor de 0,048aceptando
de esta forma la hipotesis especifica 01, determina correspondencia entre la variable
dependiente y desgaste emocional en trabajadoras sociales de un negocio de servicios
- Lima,2023.

3.- Se determin6 que las variables clima laboral y la despersonalizacion estan
asociadas, se observo una interrelacion moderada y opuesta (P= -0.543), se deduce
que el clima laboral mientras mejore su optimizacion, se podra disminuir el SB, y
mejorar la despersonalizacion, llevando a cabo la disminucién con la significancia con
un valor de 0,013, asi aceptando la hip6tesis especifica 02, existiendo interrelacion
entre la variable dependiente y despersonalizacién en trabajadoras sociales deuna

empresa de servicios - Lima,2023.

4.- Se hall6 una correlacion inversa y baja, entre la primera variable y la dimension
realizacion personal, segun el coeficiente de Spearman (- 0,100), enfatiza las
trabajadoras sociales, se sentirdn mas realizadas en sus tareas, siempre y cuando
cuenten con las condiciones 6ptimas para realizarlas. Obteniendo asi la disminucién
con la significancia de un valor de 0,036, aceptando de esa forma la hipotesis
alternativa 03, que existe correlacion entre ambiente laboral y realizacion individual en

trabajadoras sociales de una entidad de servicios - Lima, 202

35



Vil.  RECOMENDACIONES

1.- Realizar actividades extralaborales, en donde se pueda programar una salida en
potencia, para las trabajadoras sociales, en las cuales se pueden abordar dindmicas
exclusivas para la disminucion de estrés, realizacion de fundamentacion de ideas, para
que se mejore el clima laboral, obteniendo una retroalimentacion, tanto como ellas

como la organizacion.

2.- Brindar charlas periddicas, para que puedan obtener el mayor conocimiento posible,
y a su vez tener la cercania con psicélogos, los cuales ayudaran en el desarrollo
conductual y psicométrico de las trabajadoras sociales, para enfocarse en ese estrés

gue sufren en sus actividades diarias.

3. Crear espacios de didlogo entre los integrantes de todos los equipos de trabajo,
fomentar la comunicacién asertiva, entre dirigentes y las mismas trabajadoras sociales,
para afianzar mejor los lazos, los cuales generan mayor armonia laboral, y a su vez,
recomendar que los clientes que tienen a su cargo las mismas trabajadoras, al ser una
empresa Outsourcing, que estos mismos tengan el trato adecuado para con sus socias
(trabajadores sociales) ya que ellas velan por el bienestar de los trabajadores de sus

clientes en cuestion.

4.- Disefnar y brindar el apoyo a las trabajadoras sociales, con reconocimientos para
las mismas, para incentivar, y a su vez aumentar la realizacién laboral, profesional de
las trabajadoras sociales, no solo econémicamente sino, en tema de logros y metas

personales.

5.- Entregar mayores herramientas de gestion, para que las trabajadoras sociales, no
tengan esa sobrecarga laboral, y no exista ese estrés acumulativo por burocracia,
obtener mayor énfasis en mejora de herramientas de tecnologias compartidas, para

ejercer mayor eficiencia para sus trabajadoras
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y sindrome de burnout en trabajadoras sociales de una empresa de servicios, Lima, 2023
PROBLEMAS OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES fTEMs METODO
Problema General Objetivo General Hipétesis General
HI: Existe correlacion significativa entre clima Tipo de investigacion:
organizacional y sindrome de burnout en Bésica
¢Cudl esla relacion entre el clima . L, . trabajadoras sociales de una empresa de -Autorrealizacion Nivel:
o B Determinar larelacién entre el clima . . .
organizacional y el Sindrome de . , servicios, Lima,2023. ‘ (1,6,11,16,21,26,31,3 | Correlacional
organizacional y el sindrome de V1:Clima

Burnout en trabajadoras sociales
de una empresa de servicios,
Lima, 2023?

Burnout en trabajadoras sociales de
una empresa de servicios, Lima,2023

HO: No existe correlacion significativa entre
el clima organizacional y el sindrome
de burnout en trabajadoras sociales de una
empresa de servicios, Lima,2023.

Organizacional

-Involucramiento laboral

-Supervision

-Comunicacién

-Condiciones laborales

6,41,46)

(2,7,12,17,22,27,
32,37, 42, 47)

(3,8,13, 18, 23, 28,
33, 38, 43, 48)

(4,9, 14, 19, 24, 29,
34, 39, 44, 49)

(5, 10, 15, 20, 25, 30,
35, 40, 45, 50)

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipétesis Especificos

éCualeslarelacion entre clima
organizacional y el desgaste
emocional en trabajadoras
sociales de una empresa de
servicios, Lima,2023?

Determinar la relacién entre clima
organizacional y el desgaste
emocional en trabajadoras sociales
de una empresa de servicios,
Lima,2023

HI: Existe correlacidn significativa entre clima
organizacional y el desgaste emocional en
trabajadoras sociales de una empresa de
servicios, Lima, 2023

V2:Sindrome de
Burnout

-Desgaste Emocional

-Despersonalizacion

- Realizacién Personal

1,2,3,6,8,13,14,16,20

5,10,11,15,22

4,7,9,12,17,18,19,21

éCudl es la relacién entre clima
organizacional y la
despersonalizacion en
trabajadoras sociales de una
empresa de servicios, Lima, 2023?

Identificar la relacién entre clima
organizacional y la
despersonalizacidn en trabajadoras
sociales de una empresa de servicios,
Lima, ¢2023?

HI: Existe correlacidn significativa entre clima
organizacional y la despersonalizacién en
trabajadoras sociales de una empresa de

servicios, Lima, ¢2023?

éCudl es la relacion entre clima
organizacional y la realizacion
personal en trabajadoras sociales
de una empresa de servicios,
Lima, 2023?

Determinar la relacién entre clima
organizacional y la realizaciéon
personal en trabajadoras sociales de
una empresa de servicios, Lima,2023.

HI: Existe correlacion significativa entre clima
organizacional y la realizacién personal en
trabajadoras sociales de una empresa de
servicios, Lima,2023.

Disefio de la investigacion:

No experimental de corte transversal.

Poblacién y muestra:

El grupo de participantes del estudio estard formado por 20 profesionales del trabajo social
que laboranen una empresa de servicios, Lima 2023.

Muestra:

La muestra corresponde a 20 profesionales del trabajo social que laboran en una empresa de
servicios, Lima 2023.

Técnicas de recoleccién de

datos: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

1- Escala de Clima

Organizacional

2- Inventario de Maslach

Burnout Inventory (MBI)

Método de anlisis de datos:

Estadistica descriptiva e

inferencial.




Anexo 2. Matriz de operacionalizacién de variables.

Operacionalizacion de la Variable de estudio Clima Organizacional

Variable

i6n conceptual

Definicién operacional

Dimensién

items

Indicadores Escala Instrumento
Oportunidade
s Interés
Autorrealizacién o, 1,6,11, 16, 21, 26, 31, 36,41, 46
Participacion
Desempefio
" : - La variable Clima
El clima organizacional es un concepto o
L. organizacional posee las —
completo que se encuentra en el dmbito ) . Compromiso Nunca
. . o, dimensiones de .
intangible de una organizacién, donde Aut lizacic Involucramiento laboral |Logros Poco Cuesti i del Cli Laboral
Clima organizacional diversos recursos intangibles influyen enla utorrealizacion, Desarrollo 2,7,12,17,22,27,32,37,42,47 Regular uestionario def Clima Laboral -
., . - Involucramiento laboral, SPC
formacién del ambiente empresarial L ) Apoyo Mucho
R . Supervisiéon, Comunicacion, , .
Carlucci y Schiuma (2014) Métodos Siempre

Condiciones laborales.

Supervision

Preparacion
Responsabilidad

3,8, 13, 18, 23, 28, 33, 38,43, 48

Comunicacién

Acceso a informacién

Relacién armoniosa
Interaccién

4,9,14,19, 24, 29, 34, 39, 44, 49

Condiciones laborales

Superacion
Cooperacion
Propésitos

Equipo
Administracion de
recursos

5,10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50




Operacionalizacion de la Variable de estudio Sindrome de Burnout

Variable Definicion conceptual Definiciéon operacional Dimension Indicadores items Escala Instrumento
Agotamiento emocional. 1
Me siento agotado despues de la jornada 2
Fatiga por enfrentarse a otra jornada de trabajo 3
Agotamiento emocional |Trabajar con la misma gente casa 6
Mi trabajo me desgasta 8
"El sindrome de Burnout se Frustacién en el trabajo 13 Nunca
describe como una condicién Demasiado tiempo en el trabajo 14
emocional que resulta en un Contacto directo cansa 16 Pocas veces al afio o menos
aumentf) de estrésy un Las dimensiones del Limitacién de posibilidades 20
efecto particularmente fuerte , Una vez al mes o menos
. sindrome burnout son
Sind d sobre el estado de dnimo Desgaste 5
indrome de R o . . .
interno, la actividad y el g Clientes como objetos impersonales Unas pocas veces al mes o menos
Burnout ) emocional, o Caracter fuerte 10
comportamiento. Estas o Despersonalizacion .
. . Despersonalizacion y Sin emociones 11 Inventario de Maslach Burnout
dimensiones abarcan el o, ", o Una vez a la semana
R Realizacion personal Despreocupacién por mis clientes 15
desgaste emocional, la '
o Me culpan por algin problema 22
despersonalizacion y la Pocas veces a lasemana
realizacion personal"
(Corredor & Sanchez, 2020; Facil entendimiento 4 Todos los dias
Koppmann et al., 2021). Resolucidn de conflictos 7
Influencia positiva 9
Realizacién personal |Aumento de Energia 12
Clima agradable 17
Estimulacion 18
Logro de cosas importantes 19
Problemas emocionales 21




Anexo 3. Cartade autorizaciéon de la
empresa

POS “ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”

GRA
DOW

Trujillo, 21 de diciembre de 2023

ARTA N°901-2023-UCV-VA-EPG-FO1
Srta. Irene Magdalena Seclén Campos
Gerente General
EMPRESA CONSULTORA SOPHIA HUMAN S.A.C.
Presente. —

ASUNTO: AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTOS PARA EL DESARROLLO DE TESIS

Es grato dirigirme a usted para saludarle cordialmente y asi mismo presentar a la estudiante
ELSA BEATRIZ TAVARA BORRERO, del programa de MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO,
de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.

La estudiante en mencidn solicita autorizacién para aplicar los instrumentos necesarios para
el desarrollo de su tesis denominada: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SINDROME DE BURNOUT
EN TRABAJADORAS SOCIALES DE UNA EMPRESA DE SERVICIOS - LIMA, 2023”, en la
institucion que

usted dirige.

El objetivo principal de este trabajo de investigacidn es determinar la relacién entre el clima
organizacional y el sindrome de Burnout, en trabajadoras sociales de una empresa de servicios
-Lima,2023.

Agradeciendo la atencién que brinde a la presente, aprovecho la oportunidad para
expresarlemi consideracion y respeto.

Atentamente. —
Mg. Ricardo Benites Aliaga
Jefe de la Escuela de Posgrado-Trujillo
Universidad César Vallejo
ADJUNTO:

Instrumentos de recoleccién de datos.

Lima, 05 de noviembre del 2023



CARTA DE AUTORIZACION

Estimada Srta. Gabriela Andrea Seclén Campos

Estudiante de la Maestria de Gestion del Talento Humano — Universidad César Vallejo — Truijillo

Es grato dirigirme a Ud. En calidad de Gerente general de la Empresa Consultora de
Recursos Humanos Sophia Human S.A.C., para brindarle por medio de la presente la
autorizacion para la aplicacion de los instrumentos “ Clima Laboral — Sonia Palma Carrillo” y
el “Inventario Maslach Burnout (MBI), ademas del recojo de informacion necesaria para su
investigacion titulada “Clima organizacional y sindrome de burnout en trabajadoras sociales
de una empresa de servicios - Lima,2023”, y pueda aplicar los instrumentos mencionados
anteriormente en la empresa para optar el “Titulo de Maestra en Gestion del Talento

Humano”.

Sin mas por el momento reciba un cordial saludo de nuestra parte.
Atentamente.

Irene Magdalena Seclén Campos

Gerente general de Sophia Human
S.A.C.

Irene Magdalena Seclén
CamposDNI:430719187



Anexo 4. Instrumentos
Escala de Clima Organizacional

INSTRUCCIONES: Estimado participante, este cuestionario incluye una serie de
frases breves que le permitiran describir como se siente en su trabajo. Para completar
el cuestionario, es importante que lea cuidadosamente cada frase y marque con una
(X)el numero correspondiente en la escala, de acuerdo con cémo piense o actue. Es
completamente anénima y su procesamiento se mantendra confidencial. Le pedimos
gue responda con sinceridad, ya que esto contribuird a mejorar la productividad en la

organizacion.

1 2 3 4 5
Nunca Poco Regular Mucho Siempre
Ne iTEMS 12|34
1 Existen oportunidades de progresar en la institucion.
2 Se siente compromiso con el éxito en la Organizacion.

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculosque se

3 presentan.
Se cuenta con acceso a la informacién necesaria paracumplir
4 con el trabajo.
5 Los compafieros de trabajo cooperan entre si.
6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

En la organizacion, se mejoran continuamente los

8 métodos de trabajo.
9 En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.
10 Los objetivos de trabajo son retadores.

11 | Se participa en definir los objetivos y las acciones paralograrlo.

Cada empleado se considera factor clave para el éxito

12 de la organizacion.
13 La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorarla tarea.
14 En los grupos de trabajo existe una relacion armoniosa.

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




16 Se valora los altos niveles de desempefio.
17 Los trabajadores estan comprometidos con laorganizacion.
18 Se recibe la preparacion necesaria para realizar eltrabajo.
19 Existen suficientes canales de comunicacion.
20 El grupo con el que trabajo funciona como un equipobien integrado.
21 Los supervisores expresan reconocimiento por loslogros.
22 En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia.
23 Las responsabilidades del puesto estan claramentedefinidas.

Es posible la interaccién con personas de mayor
24 jerarquia.

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo
25 mejor que se puede.
26 Las actividades en las que se trabaja permitenaprender y desarrollarse.
27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite eldesarrollo del personal.
Se dispone de un sistema para el seguimiento y control
28 de las actividades.
29 En lainstitucion se afrontan y superan los obstaculos.
30 Existe buena administracion de los recursos.
31 Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.
Cumplir con las actividades laborales es una tarea

32 estimulante.

Existen normas y procedimientos como guias de
33 trabajo.
34 La institucion fomenta y promueve la comunicaciéninterna.

La remuneracion es atractiva en comparacion con la de

35 otras organizaciones.
36 La empresa promueve el desarrollo personal.
37 | Los productos y/o servicios de la organizacion sonmotivo de orgullo del personal.

38

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.




39 El supervisor escucha los planteamientos que se lehacen.
40 Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visionde la institucion.

Se promueve la generacién de ideas creativas o
a1 innovadoras.

Hay clara definicién de visién, misiény valores en la
42 institucion.
43 El trabajo se realiza en funcion a métodos o planesestablecidos.
44 Existe colaboracion entre el personal de las diversasoficinas.
45 Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.
46 Se reconocen los logros en el trabajo.
47 La organizacién es una buena opcién para alcanzarcalidad de vida laboral.
48 Existe un trato justo en la empresa.
Se conocen los avances en otras areas de la

49

organizacion.

50

La remuneracion esta de acuerdo con el desempefio y loslogros.




Inventario de Maslach Burnout

INSTRUCCIONES: Estimado participante, a continuacion, hallaré una serie de

enunciadossobre su entorno laboral y de sus emociones en él, debera marcar con un

X. El fin es contribuir al conocimiento de las condiciones laborales y mejorar su

nivel desatisfaccion.

0 1 2 3 4 5 6
Unas
Unavezal pocas Unaveza Pocas
Pocasveces al Todos los
Nunca - mes veces al la vecesala ,
afio o menos dias
0 menos mes o semana semana
menos
Ne ITEMS (] 1 2 3 4 | 5
Me siento emocionalmente agotado (a) debido a
1 mi trabajo.
2 Cuando termino mi jornada de trabajo me siento
agotado(a).
3 Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento
a otra jornada de trabajo me siento fatigado(a).
Siento que puedo entender facilmente a las
4 personas que tengo que atender.
5 Siento que alas personas que atiendo los trato
como si fuesen objetos.
Siento que trabajar todos los dias con la gente
6 me cansa.
Siento que trato con mucha efectividad los
7 problemas de las personas a las que tengo que
atender.
8 Siento estresado por el trabajo.
Siento que estoy influyendo positivamente en las
9 vidas de otras personas a través de mi trabajo.
10 Siento que me he hecho mas insensible con la
gente.
1 Me preocupa que este trabajo me esté
endureciendo emocionalmente.
12 Me siento muy vital en mi trabajo.
13 Me siento frustrado por mi trabajo.
14 Siento que estoy demasiado tiempo en mitrabajo.
Siento que realmente no me importa lo que les
15 ocurra a las personas a las que tengo queatender
profesionalmente.
16 Siento que trabajar en contacto directo con la

gente me produce bastante estrés.




Siento que puedo crear con facilidad un clima

17 agradable en mi trabajo.
18 Me siento anim_ado después de haber trabajado
con quienes tengo que atender.
19 Creo que consigo muchas'cosas valiosas en este
trabajo.
20 Me siento como si gs.t_uviera al limite de mis
posibilidades.

21 Siento que pue_do tratar en mi trabajo los
problemas emocionales de forma adecuada.

2 Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me

culpan de sus problemas.




I. DATOS GEMERALES:

Anexo 5. Evidencias de
Validacion deinstrumentos de

recoleccion de datos.

FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

1.1 Titule de la investigacion: Clima organizacional y sindrome de burnout en trabajadoras

saciales de una emprasa de servicios - Lima, 2023,
1.2 Mombre del instrumento: Clima Laboral {CL-5PC)
1.3 Autor del Instrumento: Sonia Palma Carrillo (2004)

I. ASPECTOS DE VALIDACION: Ingrese el porcentaje exacto dentro del recuadre ejemplo: 95%

Exce
INDICADORES CRITERIOS Defi | Regular| Buena | Muy | o0~
ciente Buena a1
00-20% | 21-30% | 41-60% | 61-B0% 100%
1.CLARIDAD Estd formulado con lenguaje
. el
apropiado.
2 0BJETIVIDAD Estd expresado en conductas 90%
ohservables.
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la 90%
ciencia y la tecnologia.
4 0RGANIZACION Existe  una orEanizacian 100%
lggica.
S.SUFICIEMCIA Comprende los aspectos en
cantidad y calidad 0%
E INTEMCIONALIDAD Adecuado para wvalorar
aspectos de las estrategias de 1005
la investigacion.
T.COMSISTENCIA Basado en aspectos tedrico-
cientificos de la investigacion. 1003
B.COHEREMCIA Entre los indices, indicadores
y las dimensiones. 1008
9. METODOLOGIA La estrategia responde al
propdsito del diagndstico
10. PERTINENCIA El instrumento es adecuado
para el propdsito de la 1003
investigacidn.

Ill. OPINION DE APLICABILIDAD: Margue con un (X} el gue merezca su opinidn
(...} El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
[} El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, v nuevamente validado.

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

95 %

Lugar y fecha: Chiclayo, 24 de noviembre de 2023

Mgtr. Rafael Camilo Girdn Cérdova

DNI. N2: 02600432 Teléfono N2 992162461

Cargao:

Profesor del Area del Talento Humano- Dpto, CCEE — USAT

Miembro fundador del Instituto de CC. para el Matrimonio v 1a Familia — LISAT

Miembro del Instituto de BioStica — USAT




I. DATOS GENERALES:

FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

1.1 Titulo de la investigacidn: Clima organizacional y sindrome de burnout en trabajadoras

sociales de una empresa de servicios - Lima, 2023
1.2 Mombre del instrumento: Clima Laboral {CL-5PC)
1.3 Autor del Instrumento: 3onia Palma Carrillo (2004)

I. ASPECTOS DE VALIDACION: Ingrese el porcentaje exacto dentro del recuadro ejemplo: 95%

INDICADORES CRITERIOS Defi | Regular| Buena | Muy ﬁﬁi
ciente Buena 21
00-20% | 21-40% | 41-60% | 61-B0% 100%
1.CLARIDAD Estd formulado con lenguaje 100
agropiado.
2 OBIETIVIDAD Esta expresado en conductas
observables. 100
3ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
cienda y la tecnologia. 100
4 ORGAMNIZACION Existe  una  greanizacidn 95
Iggica.
S5.SUFICIEMCIA Comprende los aspectos en 100
cantidad y calidad
E.INTENCIOMALIDAD Adecuado para valarar
aspectos de las estrategias de 100
la investigacion.
F.COMNSISTEMCIA Basado en aspectos tedrico-
cientificos de la investigacion. 100
B.COHERENCIA Entre los indices, indicadores
y las dimensiones. 100
9. METCDOLOGIA La estrategia responde al 100
propasito del diagndstico
10. PERTINENCIA El instrumento es adecuado
para el propdsito de I3 100
investigacion.

Il. OPINIGN DE APLICABILIDAD: Margue con un (¥} el gue merezca su opinion
[} El instrumento puede ser aplicado, tal como estd elaborado.
[...) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente validado.

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

Lugar y facha: Chiclaya,

18 de noviembre de 2023

Iylgtr. Roberto Anchorena Roggeroni

DMI. 17543676 N2: Teléfono N2 979191913
Cargo: docente universitario




|. DATOS GEMERALES:

FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

1.1 Titulo de la investigacion: Clima organizacional y sindrome de burnout en trabajadoras

sociales de una empresa de servicios - Lima, 2023
1.2 Nombre del instrumento: Clima Laboral [CL-5PC)
1.3 Autor del Instrumento: Sonia Palma Carrillo (2004)

I. ASPECTOS DE VALIDACION: Ingrese el porcentaje exacto dentro del recuadro ejemplo: 85%

INDICADORES CRITERIOS &;;1:; Regular | Buena B':E":a ﬁﬁi
81-
00-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% 100%
1.CLARIDAD Estd formulado con lenguaje 90%
apropiado.
2. 0BIETIVIDAD Estd expresado en conductas 90%
observables.
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
cienda y la tecnologia. 85%
4 ORGAMIZACION Existe  una  areanizacicn 100%
Ipgica.
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 90%
cantidad y calidad
GINTENCIONALIDAD |Adecuade  para  walorar
aspectos de las estrategias de 0%
Iz investigacion.9
T.COMSISTENCIA Basado en aspectos tedrico-
cientificos de Ia investigacion. 100%
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores
y las dimensiones. 95%
9 METODOLOGIA La estrategia responde al
. L 100%
propasito del diagnostico
10, PERTINENCIA El instrumento es adecuado
para €l propasito de la 100%
investigacion.

1Il. OPINION DE APLICABILIDAD: Margue con un (¥) el gque merezca su opinion

...} Elinstrumento puede ser aplicado, tal como est3 elaborado.
(... El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente validado.

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

Lugar y fecha: Chiclayo, 18 de noviembre de 2023

Metr, Alex Addrés Avila Diaz.

DNI. 41741167 - teléfono 959204811
Cargo: Docente Universitario, Catedra Organizacional



I. DATOS GENERALES:

FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

1.1 Titulo de la investigacion: “Clima organizacional y sindrome de burnout en trabajadoras
sociales de una empresa de servicios - Lima, 2023".

1.2 Mombre del instrumenta: Maslach Burnout Ipyventory (MBI

1.3 Autor del Instrumenta: Christing Maslach v Suszan Jackon (1993)

Il. ASPECTOS DE VALIDACION: Ingrese el porcentaje exacto dentro del recuadro ejemplo:

INDICADORES CRITERIOS Defi | Regular| Buena | Muy ﬁgti
ciente Buena 21
00-20% | 21-40% | 41-60% | 61-B0% 100%
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
. 80%
apropiado.
2. 0BJETIVIDAD Estd expresado en conductas 20%
chservables.
JACTUALIDAD Adecuado al avance de la
ciencia y la tecnologia. 0%
4 ORGANIZACION Exisie  una  gQrEanizacin 0%
lozica.
5.5UFICIEMNCIA Comprende los aspectos en
cantidad y calidad 0%
G INTENCIOMNALIDAD Adecuado para valorar
aspectos de las estrategias de 10036
la investigacion.
T.COMSISTEMCIA Basado en aspectos tedrico-
cientificos de la investigacion. 1oo%s
B.COHEREMNCIA Entre los indices, indicadores
y las dimensiones. 100%
S METODOLOGIA La estrategia responde al
propdsito del diagndstico 100%
10.PERTINENCIA El instrumento es adecuado
para el propdsito de la 100%
investigacidn.

Il OPIMION DE APLICABILIDAD: Margue con un (X} el gue Merezca su opinion

[...} El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
[...} Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicadeo, v nuevamente validado.

I'v. PROMEDIO DE VALORACION:

Lugar y fecha: Chiclayo, 24 de noviembre de 2023

Mgtr. Rafael Camilo Girdn Cordova

DNI. NZ: 02600492 Teléfono N2 892162461
Cargo: Profesor del Area del Talento Humano- Doto. CCEE — USAT

Miembro fundador del Instituto de CC. para el Matrimenio v Ia Familia — USAT

Miembro del Instituto de Biogtica — USAT




I. DATOS GEMERALES:

FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

1.1 Titulo de la investigacion: “Clima organizacional y sindrome de burnout en trabajadoras
sociales de una empresa de servicios - Lima, 2023".

1.2 Mombre del instrumento: Maslach Burnout Igyventory (MEBI)

1.3 Autor del Instrumento: Christina Maslach vy Susan Jagken (1993)

Il. ASPECTOS DE VALIDACION: Ingrese el porcentaje exacto dentro del recuadro ejemplo:

M Exce
INDICADORES CRITERIOS Defi | Regular | Buena "W lente
clente Buena 81
00-20% | 21-40% | 41-60% | 61-BO% 100%
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 100
apropiado.
2.0BIETIVIDAD Esta expresado en conductas
100
observables.
JACTUALIDAD Adecuado al avance de la 100
ciendia y la tecnologia.
4. ORGANIZACION Fxiste  una  grganizacign 95
Iggica.
S SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 100
cantidad vy calidad
E.INTENCIONALIDAD Adecuado para wvalorar
aspectos de las estrategias de 100
la investigacion.
F.CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico-
cientificos de la investigacidn. 100
B.COHEREMNCIA Entre los indices, indicadores
y las dimensiones. 100
2 METODOLOGIA La estrategia responde al 100
propdsito del diagndstico
10.PERTINENCIA El instrumento es adecuado
para el proposito de la 100
investigacion.

[1l. OPINIOM DE APLICABILIDAD: MMargue con un [X) el gue merezca su opinidn
(¥} El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
(..} Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, v nuevamente validado.

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

Lugar y fecha: Chiclayo, 18 de noviembre de 2023

|

SR .
/! 7\
: f{a{ Zz-’-!uw..vf F ’

IMgtr. Roberto Anchorena Bpggeroni
DI N2:17543676 Telefong M2 979191913

Cargo: Docente universitario




I. DATOS GEMERALES:

1.1 Titulo de la investigacion: “Clima organizacional y sindrome de burnout en trabajadoras

FICHA DEL INFORME DE OPIMION DE EXPERTOS

soCiales de una empreasa de servicios - Lima, 20237,
1.2 Mombre del instrumento: Maslach Burnout lnyentory (MEI)
1.3 Autor del Instrumento: Christina Maslach y Susan Jackon (1993)

Il. ASPECTOS DE VALIDACION: Ingrese el porcentaje exacto dentro del recuadro ejempla:

M Exce
INDICADORES CRITERIOS Defi | Regular| Buena "W | lente
siente Buena | "o
00-20% | 21-40% | 41-60% | 61-B0% 100%
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
. 95%
apropiado.
2. 0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas 1
observables.
3.ACTUALIDAD Adecuados al avance de la BO%
ciencia y la tecnologia.
4 0RGAMIZACION Existe una arEanizasion
P 95%
lggica.
S.SUFICIENCIA C
Dm_prende |FJS aspectos en 1
cantidad vy calidad
EINTENCIOMNALIDAD Adecuado para wvalorar
aspectos de las estrategias de 1003
la investigacion.
FCOMNSISTEMCIA Basado en aspectos tedrica-
cientificos de la investigacion. 0%
B COHEREMNCIA Entre los indices, indicadores
y las dimensiones. 95%
9. METODOLOGLA La estrategia responde al 1
propdsito del diagndstico
10.PERTIMEMCIA El instrumento es adecuado
para €l propgsito de Iz 1005

investigacion.

. OPINION DE APLICABILIDAD: Margue con un (X} el gue merezca su opinion
(..} El instrumento puede ser aplicado, tal coma estd elaborada.
(...} El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, v nuevamente validado.

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

Lugar y fecha: Chiclayo, 18 de noviembre de 2023

95.5 %

Mgty Alex Andrés

ila Diaz.

DMI. 41741167 - Teléfono 959294811
Cargo: Docente Universitario, Catedra Organizacional




P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15

P1

ftems/Trab.

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20



Anexo 06. Procesamiento De Datos Del Cuestionario, Variable ClimalLaboral

P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30

P16

ftems/Trab.

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

iftems/Trab.

P40

P39

P38

P37

P36

P35

P34

P33

P32

P31




10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

P41 P42 P43 P44 P45 P46 P47 P48 P49 P50

ftems/Trab.




10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20



Anexo 07. Procesamiento De Datos Del Cuestionario, Variable sindrome deburnout

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12

ftems/Trab.

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20



P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22

ftems/Trab.

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20



Anexo 08. Consistenciainternade Alfade Cron Bach, confiabilidad.

ALFA DE ITEM N° DE
INSTRUMENTO o)
CRONBACH REACTIVO ELEMENTOS
V1 Clima Laboral ,978 20 50
Sindrome de
Vo Burnout ,618 20 22

Estadisticas de fiabilidad

Alfade Cronbach N de elementos

,925 72

Anexo 09. Correlaciéon de variables.

TABLA 07
Correlacion Objetivo general

Correlaciones

V1 V2
Rho de Spearman V1 Coeficiente de correlacion 1,000 -,268
Sig. (bilateral) . ,025
N 20 20
V2 Coeficiente de correlacion -,268 1,000
Sig. (bilateral) ,025

N 20 20




TABLA 08
Correlaciéon Objetivo especifico 01.

Correlaciones

V1D35 V2D1
Rho de Spearman Clima Coeficiente de correlacion 1,000 -,044
laboral Sig. (bilateral) ,048
N 20 20
Desgast Coeficiente de correlacion -,044 1,000
e Sig. (bilateral) ,048
emocion N 20 20
al
TABLA 09
Correlacion Objetivo especifico 02.
Correlaciones
V1D4 V2D2
Rho de Spearman Clima  Coeficiente de correlacion 1,000 -,543"
laboral  Sig. (bilateral) 013
N 20 20
Desper Coeficiente de correlacion -,543" 1,000
sonaliz ~ Sig. (bilateral) ,013
acion N 20 20
TABLA 10
Correlacion Obijetivo especifico 03
Correlaciones
V1D12 V2D3
Rho de Spearman Clima Coeficiente de correlacion 1,000 -,100
laboral Sig. (bilateral) ,036
N 20 20
Realizaci Coeficiente de correlacion -,100 1,000
onlaboral Sig. (bilateral) ,036
N 20 20




Anexo 10. Correlacién de variables.

1. ¢ Existen oportunidades de progresar en lainstitucion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Poco 1 50 50 50
Regular 8 40,0 40,0 45,0
Mucho 8 40,0 40,0 85,0
Siempre 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

2. ¢ Se siente compromiso con el éxito en la organizacion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Véalido  Regular 1 5,0 5,0 5,0
Mucho 14 70,0 70,0 75,0
Siempre 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

3. ¢El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos
que sepresentan?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Regular 1 5,0 5,0 5,0
Mucho 11 55,0 55,0 60,0
Siempre 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

4. ;Se cuenta con acceso alainformacion necesaria para
cumplircon el trabajo?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Regular 3 15,0 15,0 15,0
Mucho 11 55,0 55,0 70,0
Siempre 6 30,0 30,0 100,0

Total 20 100,0 100,0




5. ¢Los compafieros de trabajo cooperan entre si?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Regular 1 5,0 5,0 5,0
Mucho 14 70,0 70,0 75,0
Siempre 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
6. ¢ El jefe seinteresa por el éxito de sus empleados?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Regular 4 20,0 20,0 20,0
Mucho 11 55,0 55,0 75,0
Siempre 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

7. ¢ Cadatrabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Regular 4 20,0 20,0 20,0
Mucho 11 55,0 55,0 75,0
Siempre 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
8. ¢Enlaorganizacién, se mejoran continuamente los
métodos detrabajo?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Poco 1 5,0 50 5,0
Regular 7 35,0 35,0 40,0
Mucho 8 40,0 40,0 80,0
Siempre 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0




9. ¢ En mi oficina, lainformacién fluye adecuadamente?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Poco 50 50 50
Regular 4 20,0 20,0 25,0
Mucho 10 50,0 50,0 75,0
Siempre 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
10. ¢Los objetivos de trabajo son retadores?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Regular 2 10,0 10,0 10,0
Mucho 10 50,0 50,0 60,0
Siempre 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
11. ¢ Se participa en definir los objetivos y las acciones
paralograrlo?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Poco 1 50 50 5,0
Regular 3 15,0 15,0 20,0
Mucho 9 45,0 45,0 65,0
Siempre 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

12. ;Cada empleado se considera factor clave para el éxito

de laorganizacion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Poco 2 10,0 10,0 10,0
Regular 2 10,0 10,0 20,0
Mucho 10 50,0 50,0 70,0
Siempre 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0




13. ¢La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a
mejorar latarea?

el 20 100,0 Porcentaljoeo’0 Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Véalido  Mucho 15 75,0 75,0 75,0
Siempre 5 25,0 25,0 100,0

14. ¢ En los grupos de trabajo existe unarelacién armoniosa?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Regular 1 5,0 5,0 5,0
Mucho 11 55,0 55,0 60,0
Siempre 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

15. ¢Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones entareas de su responsabilidad?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Poco 2 10,0 10,0 10,0
Regular 4 20,0 20,0 30,0
Mucho 10 50,0 50,0 80,0
Siempre 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

16. ¢ Se valoralos altos niveles de desempefio?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vvéalido  Regular 6 30,0 30,0 30,0
Mucho 9 45,0 45,0 75,0
Siempre 5 25,0 25,0 100,0

Total 20 100,0 100,0




17. ¢Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 2 10,0 10,0 10,0
Mucho 12 60,0 60,0 70,0
Siempre 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

18. ¢ Serecibe la preparacién necesaria pararealizar el trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Poco 1 5,0 50 50
Regular 1 5,0 5,0 10,0
Mucho 13 65,0 65,0 75,0
Siempre 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
19. ¢ Existen suficientes canales de comunicaciéon?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Regular 4 20,0 20,0 20,0
Mucho 11 55,0 55,0 75,0
Siempre 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

20. ¢ El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien integrado?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 2 10,0 10,0 10,0
Mucho 12 60,0 60,0 70,0
Siempre 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0




21. ¢Los supervisores expresan reconocimiento por los logros?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Poco 1 5,0 5,0 50
Regular 4 20,0 20,0 25,0
Mucho 10 50,0 50,0 75,0
Siempre 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

22. ¢Enla oficina se hacen mejor las cosas cada dia?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Regular 1 5,0 5,0 5,0
Mucho 13 65,0 65,0 70,0
Siempre 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

23. ¢Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Regular 6 30,0 30,0 30,0
Mucho 8 40,0 40,0 70,0
Siempre 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

24. ¢ Es posiblelainteraccion con personas de mayor jerarquia?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 2 10,0 10,0 10,0
Mucho 11 55,0 55,0 65,0
Siempre 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

25. ¢ Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo

mejorque se puede?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Mucho 14 70,0 70,0 70,0
Siempre 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0




26. ¢Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender ydesarrollarse?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Mucho 15 75,0 75,0 75,0
Siempre 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
27. ¢;Cumplir con las tareas diarias en el trabajo
permite eldesarrollo del personal?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Regular 1 5,0 5,0 5,0
Mucho 13 65,0 65,0 70,0
Siempre 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

28. ;Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de

lasactividades?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Poco 1 5,0 50 50
Regular 3 15,0 15,0 20,0
Mucho 12 60,0 60,0 80,0
Siempre 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0




29. (En lainstitucion se afrontan y superan los obstaculos?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 2 10,0 10,0 10,0
Mucho 11 55,0 55,0 65,0
Siempre 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
30. ¢ Existe buenaadministracion delos recursos?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 3 15,0 15,0 15,0
Mucho 13 65,0 65,0 80,0
Siempre 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
31. ¢Los jefes promueven la capacitacion que se necesita?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Poco 2 10,0 10,0 10,0
Regular 6 30,0 30,0 40,0
Mucho 9 45,0 45,0 85,0
Siempre 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
32. ¢ Cumplir con las actividades laborales es una
tareaestimulante?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 3 15,0 15,0 15,0
Mucho 10 50,0 50,0 65,0
Siempre 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0




33. ¢ Existen normas y procedimientos como guias de trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Poco 1 5,0 5,0 5,0
Regular 4 20,0 20,0 25,0
Mucho 9 45,0 45,0 70,0
Siempre 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

34. ¢Lainstitucion fomenta y promueve la comunicacién interna?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Poco 1 50 5,0 50
Regular 2 10,0 10,0 15,0
Mucho 13 65,0 65,0 80,0
Siempre 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

35. ¢Laremuneracion es atractiva en comparacion con lade
otrasorganizaciones?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Poco 1 5,0 50 50
Regular 11 55,0 55,0 60,0
Mucho 6 30,0 30,0 90,0
Siempre 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0




36. ¢Laempresapromueve el desarrollo personal?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Nunca 1 50 50 5,0
Poco 1 50 50 10,0
Regular 4 20,0 20,0 30,0
Mucho 10 50,0 50,0 80,0
Siempre 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
37. ¢Los productos y/o servicios de laorganizacién son
motivo deorgullo del personal?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Poco 1 50 50 50
Regular 2 10,0 10,0 15,0
Mucho 9 45,0 45,0 60,0
Siempre 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
38. ¢ Los objetivos del trabajo estan claramente definidos?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Poco 1 50 50 5,0
Regular 4 20,0 20,0 25,0
Mucho 8 40,0 40,0 65,0
Siempre 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

39. ¢El supervisor escuchalos planteamientos que se le hacen?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 4 20,0 20,0 20,0
Mucho 11 55,0 55,0 75,0
Siempre 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0




40. ¢Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision
de lainstitucion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Regular 1 50 5,0 5,0
Mucho 13 65,0 65,0 70,0
Siempre 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

41. ;Se promueve lageneracion de ideas creativas o innovadoras?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Regular 3 15,0 15,0 15,0
Mucho 13 65,0 65,0 80,0
Siempre 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

42. ¢ Hay clara definicién de visién, mision y valores
en lainstitucion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Poco 1 5,0 5,0 5,0
Regular 2 10,0 10,0 15,0
Mucho 12 60,0 60,0 75,0
Siempre 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

43. ¢ El trabajo se realiza en funcion amétodos o
planesestablecidos?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 5,0 5,0 5,0
Mucho 13 65,0 65,0 70,0
Siempre 6 30,0 30,0 100,0

Total 20 100,0 100,0




44, ;Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Poco 1 50 50 5,0
Regular 4 20,0 20,0 25,0
Mucho 9 45,0 45,0 70,0
Siempre 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
45. ¢ Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 5,0 5,0 5,0
Regular 6 30,0 30,0 35,0
Mucho 6 30,0 30,0 65,0
Siempre 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
46. ;Sereconocen los logros en el trabajo?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Regular 5 25,0 25,0 25,0
Mucho 9 45,0 45,0 70,0
Siempre 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

47. ;Laorganizacién es una buena opcién para alcanzar

calidad devida laboral?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 3 15,0 15,0 15,0
Mucho 11 55,0 55,0 70,0
Siempre 6 30,0 30,0 100,0

Total 20 100,0 100,0




48. ¢Existe un trato justo en la empresa?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Regular 2 10,0 10,0 10,0
Mucho 13 65,0 65,0 75,0
Siempre 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

49. ;Se conocen los avances en otras areas de la organizacion?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 1 5,0 5,0 5,0
Poco 2 10,0 10,0 15,0
Regular 5 25,0 25,0 40,0
Mucho 8 40,0 40,0 80,0
Siempre 4 20,0 20,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

50. ¢Laremuneracion estade acuerdo con el desempefio y

loslogros?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Regular 9 45,0 45,0 45,0
Mucho 6 30,0 30,0 75,0
Siempre 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0




1. ¢ Me siento emocionalmente agotado (a) debido a mi trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia =~ Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Nunca 5 25,0 25,0 25,0
Pocas veces al afio 0 menos 4 20,0 20,0 45,0
Una vez al mes o menos 5 25,0 25,0 70,0
Unas pocas veces al mes o 3 15,0 15,0 85,0
menos
Una vez a la semana 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
2. ¢Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado(a)?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 3 15,0 15,0 15,0
Pocas veces al afio 0 menos 4 20,0 20,0 35,0
Una vez al mes o menos 6 30,0 30,0 65,0
Unas pocas veces al mes o 5 25,0 25,0 90,0
menos
Una vez ala semana 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

3. ¢Cuando me levanto por lamafianay me enfrento a otrajornada de trabajo

mesiento fatigado(a)?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 6 30,0 30,0 30,0
Pocas veces al aflo o menos 4 20,0 20,0 50,0
Una vez al mes o menos 5 25,0 25,0 75,0
Unas pocas veces al mes o 4 20,0 20,0 95,0

menos

Unavez ala semana 1 50 50 100,0

Total 20 100,0 100,0




4. ¢ Siento que puedo entender facilmente a las personas que tengo que atender?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 50 50 5,0
Pocas veces a la semana 1 5,0 5,0 10,0
Todos los dias 18 90,0 90,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

5. ¢Siento que alas personas que atiendo los trato como si fuesen objetos?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 15 75,0 75,0 75,0
Pocas veces al afilo 0 menos 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
6. ¢Siento que trabajar todos los dias con la gente me cansa?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 8 40,0 40,0 40,0
Pocas veces al afio 0 menos 6 30,0 30,0 70,0
Unavez al mes o menos 5 25,0 25,0 95,0
Pocas veces a la semana 1 50 50 100,0
Total 20 100,0 100,0

7. ¢Siento que trato con mucha efectividad los problemas de las personas a

lasque tengo que atender?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Unas pocas veces al mes o 1 5,0 5,0 5,0
menos
Unavez a la semana 1 50 5,0 10,0
Todos los dias 18 90,0 90,0 100,0
Total 20 100,0 100,0




8. ¢Siento estresado por el trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje vélido acumulado
Véalido  Nunca 1 5,0 5,0 5,0
Pocas veces al afio 0 menos 6 30,0 30,0 35,0
Una vez al mes o menos 5 25,0 25,0 60,0
Unas pocas veces al mes o 4 20,0 20,0 80,0
menos
Una vez a la semana 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
9. ¢Siento que estoy influyendo positivamente en las vidas de otras
personas através de mi trabajo?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido Pocas veces al afilo o menos 1 5,0 5,0 5,0
Todos los dias 19 95,0 95,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
10. ¢ Siento que me he hecho més insensible con la gente?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 10 50,0 50,0 50,0
Pocas veces al afio 0 menos 8 40,0 40,0 90,0
Una vez al mes o menos 1 5,0 5,0 95,0
Todos los dias 1 50 50 100,0
Total 20 100,0 100,0

11. ;Me preocupaque este trabajo me esté endureciendo emocionalmente?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 11 55,0 55,0 55,0
Pocas veces al afio 0 menos 7 35,0 35,0 90,0
Unavez al mes o menos 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0




12. ¢ Me siento muy vital en mi trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido Una vez al mes o0 menos 1 5,0 5,0 5,0
Unas pocas veces al mes o 1 5,0 5,0 10,0
menos
Una vez a la semana 1 50 5,0 15,0
Todos los dias 17 85,0 85,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
13. ¢ Me siento frustrado por mi trabajo?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 10 50,0 50,0 50,0
Pocas veces al afio 0 menos 9 45,0 45,0 95,0
Pocas veces a la semana 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
14. ¢ Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 6 30,0 30,0 30,0
Pocas veces al afio 0 menos 8 40,0 40,0 70,0
Una vez al mes o menos 4 20,0 20,0 90,0
Pocas veces a la semana 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

15¢Siento que realmente no me importa lo que les ocurra alas personas alas que tengo que

atender profesionalmente?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 11 55,0 55,0 55,0
Pocas veces al afio o menos 7 35,0 35,0 90,0
Unavez a la semana 1 50 50 95,0
Todos los dias 1 50 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0




16. ¢ Siento que trabajar en contacto directo con la gente me

producebastante estrés?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 6 30,0 30,0 30,0
Pocas veces al afilo 0 menos 8 40,0 40,0 70,0
Una vez al mes o menos 5 25,0 25,0 95,0
Una vez a la semana 1 50 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
17. ¢ Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable
en mitrabajo?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido Una vez al mes o menos 1 50 50 5,0
Una vez a la semana 3 15,0 15,0 20,0
Pocas veces a la semana 1 5,0 5,0 25,0
Todos los dias 15 75,0 75,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
18. ¢ Me siento animado después de haber
trabajado conquienes tengo que atender?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Vélido Unavezalasemana 2 10,0 10,0 10,0
Pocas veces a la semana 1 5,0 5,0 15,0
Todos los dias 17 85,0 85,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
19. ¢ Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido Unavez ala semana 3 15,0 15,0 15,0
Pocas veces a la semana 1 50 50 20,0
Todos los dias 16 80,0 80,0 100,0
Total 20 100,0 100,0




20. ¢ Me siento como si estuviera al limite

de misposibilidades?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia =~ Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 12 60,0 60,0 60,0
Pocas veces al afio 0 menos 6 30,0 30,0 90,0
Una vez al mes o menos 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
21. ¢ Siento que puedo tratar en mi trabajo los
problemasemocionales de forma adecuada?
Porcentaje Porcentaje
Porcentaje vélido acumulado
Frecuencia
Valido Nunca 1 5,0 5,0 5,0
Pocas veces al afio 0 menos 3 15,0 15,0 20,0
Una vez al mes o menos 1 5,0 5,0 25,0
Una vez a la semana 3 15,0 15,0 40,0
Pocas veces a la semana 2 10,0 10,0 50,0
Todos los dias 10 50,0 50,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
22. ¢ Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me
culpan desus problemas?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 10 50,0 50,0 50,0
Pocas veces al ailo o menos 2 10,0 10,0 60,0
Una vez al mes o menos 3 15,0 15,0 75,0
Unas pocas veces al mes o 1 5,0 5,0 80,0
menos
Una vez a la semana 2 10,0 10,0 90,0
Pocas veces a la semana 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0




